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Resumé
Projektet er en industrisociologisk undersøgelse af potentialer og barrierer for et
bæredygtigt arbejdsliv, med særlig fokus på muligheder for at fremme
arbejdslivsdemokratiet. Konkret ser vi på medarbejderdeltagelse i miljøstyring
på industrivirksomheder.
Projektets forskellige teorier koncentrerer sig om at præsentere utopiernes
løsning på de problemstillinger, der rejses i projektet. Det handler om
demokratiutopi, arbejdsutopi og bæredygtighedsutopi. Til dette formål
gennemgås dele af teorier fra Marx og Weber samt Oskar Negts teorier om "det
levende arbejde" og eksemplarisk læring.
Projektet indeholder tre casevirksomheder fra træ- og papirindustrien.
Beskrivelse og analyse foretages på baggrund af 9 interviews, observationer i
produktionen og skrifteligt materiale fra virksomhederne.
I konklusionen sammenfatter vi muligheder og barrierer for at opnå en styrkelse
af miljøarbejdet på virksomhederne gennem medarbejderdeltagelse. Dernæst
opstiller vi en række forudsætninger for et bæredygtigt arbejdsliv.
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Kapitel 1. Indledning, problemformulering, videnskabsteori og metode
Kapitel 1: Indledning, problemformulering, viden-
skabsteori og metode.
1.1. Indledning
Efter gruppedannelsesprocessen var vi 3 TEK-SAM studerende på 1 DM, der samledes om
emnet "arbejdslivets demokratisering". Dette brede emne er i første omgang afgrænset til et
projekt om potentialer og barrierer for demokratisering af miljøarbejdet i industrivirksomheder.
Tematisk har vi således afgrænset os til et projekt om medarbejderparticipation i virksomhe-
dernes indre og ydre miljøarbejde med særlig fokus på udvikling af virksomhedsdemokratiet.
I en række danske virksomheder, der er kendetegnet ved høj forandringsparathed og dynamisk
udvikling, sker der en rivende udvikling af miljøarbejdet. Forandringerne kan for eksempel væ-
re kendetegnet ved etablering af miljøorganisation, indførelse af miljøstyring og miljøledelse,
renere teknologi projekter samt EGA handlingsplaner osv. Der er imidlertid ikke noget klart
billede af medarbejdernes rolle i disse forandringsprocesser, men der er en øget fokus på med-
arbejdernes mere almene kvalifikationer, der ofte betegnes som de menneskelige ressourcer.
I forlængelse af ovenstående forandringer sker der et skred fra traditionel arbejdsmiljø forståel-
se til et bredere arbejdsmiljøbegreb, hvor de såkaldt bløde områder inddrages. Arbejdsmiljø går
fra at være et spørgsmål om beskyttelse mod skader til også at handle om indflydelse på ar-
bejdslivet. Dette skred mod en holistisk tilgang til arbejdsmiljøet tematiseres i begrebet om det
gode/udviklende arbejde, hvor der drøftes emner som tryghed i ansættelsen, selvforvaltning,
intern læring og uddannelse, udvikling gennem arbejdets indhold, sociale hensyn og indflydelse
på produkter med hensyn til kvalitet, miljøhensyn og social nytteværdi. Samtidig indføres nye,
amerikansk inspirerede, managementkoncepter de såkaldte Human Ressource Management
strategier, hvor medarbejdernes fleksibilitet, kvalifikationer og ansvar kommer i centrum.
Vores interesse for medarbejderparticipation i miljøarbejdet skal findes i de potentialer for en
social og miljømæssig bæredygtig udvikling sådanne initiativer indeholder. Vi har et normativt
udgangspunkt, der siger, at de økologiske problemers løsning med fornuft kan gøres til et mere
centralt element i faglige strategier med hensyn til at demokratisere arbejdspladserne. Det vil
sige, at vi vil se på om bæredygtighedsbegrebet kan gøres til omdrejningspunkt i jobudviklings
og demokratiseringsprocesser på virksomhedsniveau.
Bæredygtigheden er ofte i konflikt med fagbevægelsens grundlæggende opgave i at sikre ar-
bejderne menneskelig fremgang og frigørelse, eftersom den materielle fremgang historisk har
været central i løsningen af denne opgave. Vi vil se på hvad dette dilemma - vækst contra bæ-
redygtighed - betyder på virksomhedsniveau. Eller med andre ord, de snævre lønarbejderinte-
resser kontra bæredygtighed.
I projektet vil vi ikke arbejde med begrebet bæredygtighed som et anti-vækstbegreb, men et
begreb, der bygger på et andet rationale end den instrumentelle fornuft, der er styrende i
vækstfilosofien. Bæredygtighed drejer sig således også om, hvad der er socialt nyttig produkti-
on, det vil sige, at de samfundsmæssige reproduktionsbehov skal medreflekteres i bæredygtig-
hedsbegrebet.
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Hvad er det så man kan opnå ved at bruge medarbejdernes bevidsthed og interesser omkring
bæredygtighed i reguleringen af produktionen, som den økonomiske regulering ikke kan opnå?
Problemet med den økonomiske regulering efter det neoklassiske nytteoptimeringsbegreb, hvor
der er harmoni mellem nytte og pris, er, at der produceres en række eksternaliteter, hvilket
medfører, at der ofte ikke er harmoni med nytteoptimeringsprincippet på det samfundsmæssige
plan.
Der er arbejdslivsforskere, der ser positivt på potentialerne for at sætte bæredygtigheden på
dagsordenen i produktionen. De argumenterer for, at den mest udviklede miljøbevidsthed fin-
des hos de grupper af arbejdere, hvor participation på virksomheden er mest udbredt (Hvid og
Møller 1992). Andre tror ikke umiddelbart på denne udvikling, hvor kravet om bæredygtighed
vokser frem af en miljøbevidsthed blandt lønmodtagerne. De tror ikke at større medbestemmel-
se, og deltagelse i arbejdet nødvendigvis medfører øget brug af en social rationalitet i virksom-
hederne. Medarbejderne sætter i langt mindre grad end tidligere sociale spørgsmål på dagsor-
denen i virksomhederne (Aagaard Nielsen 1996).
1.1.1. Formål
Det overordnede formål med projektet er, at få et grundigere kendskab til arbejdspladsdemo-
krati begrebet set i bæredygtighedsperspektiv. Det er vores ambition at indhente og udvikle et
teoriapparat, der kan bruges som analytisk værktøj til identifikation af potentialer og barrierer
for participation i forhold til miljøarbejdet på en given virksomhed. Derfor vil projektet over-
vejende have et teoretisk udgangspunkt, ligesom vi forestiller os at fokusere konklusionen på
et teoretisk plan.
Vi mener dog ikke dette vil være frugtbart uden en empirisk undersøgelse, set ud fra et anven-
delsesorienteret synspunkt. I den sammenhæng ville vi så inddrage flere forskellige cases. Vi vil
bruge caseanalysen illustrativt, for dermed at vise de forskellige niveauer, der kan have indfly-
delse på hvorvidt medarbejderne inddrages i beslutningsprocesserne på virksomheden. Dette
forestiller vi os, vil give en større metodisk frihed til at kunne skifte analyseniveau i vores kon-
klusion. Faren er selvfølgelig her, at det kan blive vanskeligt at håndtere. Tanken er, at projek-
tet skal være en statusopgørelse, der vil beskrive den læreproces, vi som studerende har gen-
nemgået. Dette leder frem til en problemformulering som lyder:
1.2. Problemformulering
Hvilke barrierer og potentialer for demokratisering af arbejdspladsen eksisterer ved indfø-
relse af miljøstyring1 på en virksomhed? - og hvilke mulige samfundsmæssige aspekter har
dette set i et bæredygtighedsperspektiv ?
1.2.1. Uddybning af problemformulering
Fokus for vores projekt er participation og muligheder for at udvikle demokrati på arbejds-
pladsen i et bæredygtighedsperspektiv. Vi har som selvfølgelighedsinstallation2 taget udgangs-
punkt i, at arbejdspladsdemokrati er ønskværdigt og har en berettigelse. Ikke alene fordi de-
1
 Ved miljøstyring forstår vi den del af det samlede ledelsessystem, som indbefatter organisatorisk struktur,
planlægningsaktivitet, ansvarsfordeling, sædvaner, fremgangsmåder, metoder og ressourcer til at udvikle, ind-
føre, opnå, genemgå og vedligeholde miljøpolitikken. (Dansk Standard, 1996)
2
 Begrebet selvfølgelighedsinstallation kommer fra Lars Henrik Schmidt, og dækker over det forhold, at viden er
en enhed af selvfølgelighedstab, og selvfølgelighedsinstallation (i og med vi ved noget om noget, er der også
noget vi ikke ved noget om). Manøvren består i at udvikle en vished (der kan tvivles), ud fra hvilken der tvivles
(på det ikke indlysende). (Schmidt, 1991)
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mokrati er godt i sig selv, altså en normativ forståelse, men fordi vi mener medarbejderdemo-
krati og medarbejderindflydelse har positive effekter (Karasek i Graversgaard 1992), både i
forhold til den enkelte medarbejders livssituation (øget velfærd, arbejdsglæde, selvtillid, kvalifi-
kationer, overskud til reproduktive sysler mv.), arbejdsmarkedet (en mere engageret, kvalifice-
ret, stabil og fleksibel arbejdsstyrke, mindre sygdom mv.) og dermed samfundet som sådan
(social bæredygtighed).
Vi er klar over, at der ligger et paradoks i at nuværende former for participation, både skaber
bedre muligheder for øgede medarbejderkvalifikationer og muligheder for læring, men samtidig
øger polariseringen på arbejdsmarkedet. Det er blandt andet dette forhold, der gør at vi vælger
at tage udgangspunkt i et bottom-up perspektiv, og fokusere på typer af medarbejderinddragel-
se og mulige effekter. Vi koncentrerer os dermed ikke om virksomhedens overlevelse og øko-
nomiske formåen, men om alle medarbejderes reelle muligheder for indflydelse på og deltagelse
i miljøarbejdet på virksomheden. Det er i denne sammenhæng, vi vil beskæftige os med et bredt
bæredygtighedsbegreb, hvor den sociale bæredygtighed kommer til at stå centralt. Vi er på
denne måde samtidig åbne overfor, hvorvidt participationsbegrebet udelukkende har positive
samfundsmæssige effekter, både set i forhold til miljødiskursen og i forhold til virksomhedens
og medarbejdernes sociale ansvar.
Vi har fokus på forandringspotentialer i virksomheden. Det væsentlige for os er at undersøge
mulighederne for medarbejderparticipation ved en forandringsproces, med særlig vægt på mil-
jøarbejde, set i et bæredygtighedsperspektiv. Dette kræver selvfølgelig en beskrivelse af den
enkelte virksomheds historie, kultur, relationer, strategi og særlige produktionsbetingelser
(økonomiske udsigter, teknologiudnyttelse og arbejdsorganisering).
Når vi taler om bæredygtighed, er det i en forståelse, der tager udgangspunkt i Brundtlands-
rapporten. Rapportens definition af bæredygtighed, hvor hensynet til fremtidige generationer
italesættes, har betydet, at den i dag bruges af såvel eksperter som lægfolk. Det vi lægger vægt
på i Brundtlandrapportens forståelse er først og fremmest, at den indtænker social lighed i sin
definition af en bæredygtig udvikling. På denne måde går bæredygtighed fra at være et over-
vejende naturvidenskabeligt, til at blive et samfundsvidenskabeligt begreb.
Vi fokuserer altså især på to elementer i Brundtlandrapportens bæredygtighedsbegreb. For det
første "hensynet til fremtidige generationer". Dette medfører, at begrebet bæredygtighed kom-
mer til at indeholde en symbolladning og tidsopfattelse, der klart lægger sig op af en hver-
dagsforståelse af begrebet. For det andet den sociale dimension, hvor der tales om et socialt
system, der yder et bæredygtigt afkast af velfærdsgoder og en bæredygtig velfærdsfordeling.
Der kan dermed opstilles en lang række mål for bæredygtighed, der ikke udelukkende har med
ressourcer og økonomi at gøre. På denne måde bliver bæredygtighed altså ikke kun et begreb
for naturvidenskabelige eksperter eller økonomiske "regnedrenge", men bliver langt mere ved-
kommende og nærværende for det enkelte individ. Samtidig ligger der i denne forståelse, en
mulig åbning for en kritik af den instrumentelle rationalitet, der præger især den neoklassiske
økonomis forståelse af bæredygtighed. Vi vil uddybe vores forståelse af begrebet i kapitel 6.
Når vi i problemformuleringen forsøger at koble begreber demokrati og bæredygtighed, er det
ud fra en formodning om, at demokratisering af arbejdspladsen, vil medføre bedre og bredere
job, hvilket igen giver mulighed for større tilfredshed, kvalificering, engagement og mindre
opslidning af den enkelte. Samtidig mener vi, at subjektive hensyn i arbejdslivet kan åbne op
for større hensyntagen til og bevidsthed om det ydre miljø. Problemformuleringen kan for så
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vidt vendes på hovedet. Man kan med rette stille spørgsmålet; - er det øgede hensyn til miljøet i
produktionen, der vil medføre øget demokratisering? - eller vil øget demokratisering medføre
øgede miljøhensyn? Vi ser dette som en diskussion om hønen og ægget, hvad kommer først?
og vil i stedet fokusere på om der overhovedet kan spores en sammenhæng mellem disse to
begreber. Vi har altså valgt at tage udgangspunkt i de konkrete miljøinitiativer, der er i gang på
virksomhederne i dag, og vil så se på de potentialer og barrierer disse indeholder for en øget
indflydelse for medarbejderne. Dette er ensbetydende med, at vi ind imellem selv vender pro-
blemet på hovedet, når vi diskuterer og analyserer begreberne. Vi vil selvfølgelig bestræbe os
på, at gøre læseren opmærksom på dette, der hvor det sker.
Ovenstående uddybning leder os frem til følgende arbejdsspørgsmål:
• Hvad er forudsætningerne for et bæredygtigt arbejdsliv
• Hvordan er det formelle demokrati på arbejdspladsen opbygget, og hvordan fungerer dette?
• Hvor stor en betydning har det uformelle system for medarbejdernes participationsmulighe-
der?
• Hvordan er produktionen organiseret, og hvordan er sammenhængen mellem arbejdsorgani-
seringen og teknologiudnyttelsen?
• Hvilke miljøstrategier har virksomheden, og hvem kommer med forslag til/har indflydelse på
denne?
• Hvilke arbejdspladsdemokratiforståelser eksisterer?
• Hvilket syn (formelt og uformelt) har virksomheden på medarbejderressourcer?
• Hvilke kompetencer besidder medarbejderne?
• Hvordan er sammenhængen mellem arbejdspladsdemokrati og bæredygtighed?
1.3. Metode
I dette afsnit vil vi redegøre for projektets struktur, samt for de redskaber vi vil tage i brug for
at opnå svar på arbejdsspørgsmål og problemformulering. Den videnskabsteoretiske del vil
blive behandlet selvstændigt i afsnit 1.3.3.
1.3.1. Afgrænsning
Selvom projektet i sin karakter ligger tæt op ad management området, vil vi ikke anvende så-
danne teorier, idet de ser arbejderen som objekt for virksomhedens udvikling. Målet her er det
modsatte, idet arbejdet betragtes, som objekt for arbejderens subjektive meningsindhold, livs-
kvalitet og social retfærdighed. Det er netop de forbedringer man kan opnå på disse områder,
der gør det interessant at afdække demokratiseringsmulighederne. Med arbejdslivsdemokrati
som genstandsfelt er valg af teorier følgelig en anden, end hvis teorier om arbejdskraftanven-
delsen var genstandsfelt.
Når vi ønsker at afdække muligheder for participation på virksomhedsniveau, er det nødven-
digt at se på arbejdspladsen som en geografisk, social og kulturel ramme, hvor individets mu-
lighed for at realisere sig selv i arbejdet og arbejderkollektivets muligheder for at opnå øget
medbestemmelse, er afhængig af teknologiske og ressourcemæssige begrænsninger og mulig-
heder. Derfor kan vi ikke helt afgrænse os fra management området, idet vi er nødsaget til at
tage højde for traditionelle ledelsesemner som teknologisk udvikling, innovation og ressource-
anvendelse for at få en rimelig dækning af konteksten i virksomheden, der er afgørende for
arbejdsorganiseringen og dermed demokratiseringsmulighederne. For eksempel er participato-
riske initiativer i høj grad knyttet til den teknologiske udvikling og de traditionelle management
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metoders manglende evne til fortsat at effektivisere produktionen. Jævnfør diskussionen om
den forsvundne produktivitet i 80'erne, hvor industrien foretog store investeringer i ny tekno-
logi, men ikke fik den forventede produktivitetsstigning, fordi medarbejdernes kvalifikationer
og roller blev overset.
1.3.2. Det industrisociologiske genstandsfelt og projektets kontekst.
Formålet med dette afsnit er at redegøre for, indenfor hvilken fagtradition vi finder vores teori-
er og forståelse af virkeligheden. Derudover vil vi forsøge at sige noget om den samfundsmæs-
sige kontekst, der udgør rammen for vores projekt.
Det er det kapitalistisk organiserede industriarbejde, der er genstandsfeltet i vores projekt, hvor
vi gennem et industrisociologisk perspektiv ser på demokratiseringsmuligheder af industrielt
arbejde. Indenfor den industrisociologiske tradition har der historisk altid været forsøgt at
fremme en demokratisk udvikling af samfundet, herunder især participation strategier i pro-
duktions sfæren jf. Human Relation skolens tradition, der startede med Hawthorne forsøgene.
Indenfor industrisociologien er der også tradition for at beskæftige sig med kvalifikationsanaly-
ser og teorien om arbejdernes kollektive handlinger og bevidsthed om samfundet, men i dette
projekt er det primært de industrisociologiske eksperimenter omkring industrielt demokrati,
der har interesse.
Hele vejen gennem den industrisociologiske teorihistorie er der gjort forsøg på at menneskelig-
gøre det industrielle arbejde og fremme social retfærdighed gennem øget demokrati i arbejds-
sfæren. Traditionen bygger på en fremmedgørelseskritik af den kapitalistiske produktionsform.
Indenfor den industrisociologiske tradition er der imidlertid sket et skift fra fokus på industrielt
demokrati til fokus på virksomhedsdemokrati. Her skal industrielt demokrati forstås snævert
som samfundsmæssigt projekt og virksomhedsdemokrati forstås som deltagelse i ledelsesopga-
ver og selvforvaltning. Dette skift sker samtidig med, at der bliver interesse for nye fleksible
produktionskoncepter. I dette skift ligger implicit, at fokus flyttes fra klassedefmeret arbejder-
kollektiv (klassekampen) til individuelle behov i arbejdslivet jf. socioteknikkens genopdagelse i
90'erne. Human Relation skolen har ligeledes fået en renæssance, hvilket formodentlig skal ses
i lyset af, at øget participation i arbejdsorganisationen ligger fint i forlængelse af behovet for
øget fleksibilitet.
I Skandinavien her de særlige industrielle relationer påvirket den industrisociologiske tradition.
I forlængelse af "den danske model" (Jesper Due 1992) har der været fokuseret på partssamar-
bejdets muligheder for at fremme demokratiet i virksomhederne. Vi vil imidlertid fastholde et
konfliktperspektiv, idet vi mener den industrielle struktur grundlæggende indeholder klare inte-
resse modsætninger mellem parterne. Vi er således skeptiske i forhold til ideen om at win-win
strategier kan overskride denne grundlæggende interesseforskel. Når der tales om win-win
situationer, mener vi der ofte er skjulte omkostninger for dele af arbejderne. Inden for akti-
onsforskningen kommer forskellen til udtryk på følgende måde; dem der knytter deres forsk-
ning til win-win strategier, benytter en samarbejd/dialog tradition i tilgangen, hvor forskeren
ikke tager parti for nogen af parterne, men tager parti for, og deltager med et princip, nemlig
"dialog". Forskeren der arbejder med et konflikt perspektiv, knytter deres forskning til en fag-
lig-ressource udviklingstradition, hvor forskeren tager parti og solidariserer sig med en svag
eller undertrykt gruppe. Målet med en faglig ressourcetilgang, som vi lægger os i forlængelse
af, kan for eksempel være nedbrydning af magtstrukturer eller kvalificering af arbejderne. En
berettiget kritik af de forskere, der har dialog som princip, og afviser partsinteresser er, at de
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dermed varetager magthavernes interesser, idet de implicit bærer de strukturelt indlejrede
magtforhold videre i deres dialog.
Det der først og fremmest udgør rammerne for arbejdernes indflydelse på miljøforholdene i
virksomheden er ejerforholdene. Det er arbejdsgiverne, der ejer produktionsmidlerne. Dette
ejendomsforhold, der tvinger arbejderne til at sælge deres arbejdskraft, er årsagen til nedbryd-
ningen af naturgrundlaget og nedslidningen af arbejdernes helbred. Arbejdsgiverne er på grund
af den fri konkurrence ikke i stand til selv at regulere disse forhold således, at den sociale re-
produktion, og den miljømæssige bæredygtighed, sikres.
1.3.3. Videnskabsteoretiske overvejelser
Dette videnskabsteoretiske afsnit har til formål at skabe klarhed over de benyttede videnskab-
sidealer, der ligger bag projektets konklusioner. Desuden danner gennemgangen grundlag for
vores måde at anskue problemstillingerne i projektet, det vil sige vores valg af videnskabsteo-
retisk grundlag.
I erkendelse af, at det er så godt som umuligt at nå frem til et videnskab steoretisk standpunkt,
der kan opfylde alle kriterierne for videnskabelig objektivitet, har vi valgt ikke at gøre krav på
et sådant objektivt udgangspunkt. I overensstemmelse med vores menneskesyn har vi valgt at
tage parti for arbejdernes interesse i at udvikle mere demokratiske arbejdspladser i industrien.
Dette forhindrer os imidlertid ikke i at være kritiske overfor den aktuelle politiske demokratise-
ringsstrategi i arbejderbevægelsen, idet vi på en række områder også ser et behov for mere
radikale samfundsreformer, end den aktuelle politik i arbejderbevægelsen lægger op til. For
eksempel er der især indenfor ydre miljøområdet behov for en mere offensiv strategi.
1.3.3.1. Overvejelser omkring erkendelsens betingethed.
Findes der noget, der er objektivt sandt, eller er alle sandheder relative? Dette er det viden-
skabsteoretiske problem som udspringer af paradokset, videnskaben søger sandhed og viden-
skaben bevæger sig hele tiden fremad. Løsningen af dette problem er videnskabsteoriens gen-
standsfelt. Videnskabsteorien reflekterer altså over videnskaben. Dette gør den ved at give
metodologiske regler for, hvorledes man frembringer videnskabelig erkendelse.
Når nu videnskaben er indrettet således, at gårdagens sandheder er dagens usandheder, er der
kun to måder at undgå problemet på. Det drejer sig om den dogmatiske måde, hvor der kun er
et princip for sandhed eller den relativistiske måde, hvor der ingen sandhed findes, kun kynisk
fornuft. De to retninger er repræsenterede gennem de mest ekstreme positivister på den ene
side, og på den anden side erkendelsesrelativistiske postmodernister. Det drejer sig altså om at
finde en vej mellem dogmatisme og relativisme.
Som mellemvej har vi valgt den kritiske tilgang, og som Neumann forklarer i nedenstående
citat, er det netop derfor vi starter med at redegøre for vores bevidste bias, for eksempel vores
forudindtagede værdier og fortolkninger af virkeligheden:
"The critical approach says that there is only one, or a very few, correct points of
view. Other viewpoints are plain wrong or misleading. All social research neces-
sarily begins with a value or a moral point of view (Neumann, 1991, p. 79).
Når værdineutraliteten tilsidesættes til fordel for en kritisk tilgang, sker det under henvisning til
erkendelsens betingethed. Ifølge den kritiske teori er erkendelsen formet af samfundet. Forske-
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ren kan ikke selvstændigt eller ved hjælp af metode gøre sig fri af de rammer, som samfundet
former.
Vores valg af kvalitativ metode skal ligeledes ses i et videnskabsteoretisk perspektiv. I tråd
med den kritiske teoris videnskabsteoretiske paradigme lægger vi vægt på en helhedsforståelse
af den problemstilling vi arbejder med.
1.3.3.2. Videnskabsteoretiske opfattelser i projektet.
Dette videnskabsteoretiske afsnit har til formål at skabe klarhed over de benyttede videnskab-
sidealer, der ligger bag de benyttede teorier i projektet, samt hvilken videnskabelig tradition
teoretikerne kan tilbageføres til. Desuden danner gennemgangen grundlag for vores måde at
anskue problemstillingerne i projektet. Det vil sige vores valg af videnskabsteoretisk grundlag.
Som det fremgår af problemformuleringen ønsker vi, at sætte os i stand til at afdække demo-
kratiseringspotentialer i industriarbejdet. Dette mener vi gøres bedst ved, at gøre brug af den
moderne kritiske teoris paradigme. Ligeledes mener vi at kunne udlede den kritiske teoris ideal,
hos de fleste teoretikere vi benytter. Det er for eksempel tydelig hos Oskar Negt og hans ana-
lyser af, hvad det kapitalistiske samfunds arbejdskraftanvendelse har af konsekvenser for arbej-
derne.
Med udgangspunkt i ovenstående vil vi gennemgå og diskutere den kritiske teoris paradigme.
Med paradigme mener vi den kritiske teoris videnskabsideal, virkelighedsbillede og forsknings-
etik. Ved at benytte denne fremgangsmåde håber vi at kunne opstille et slags mønstergyldigt
forbillede for den kritiske teori.
Frankfurterskolens kritiske teori er marxistisk inspireret, skolen er især påvirket af Hegel,
Marx, og Freud. Den kritiske teori har som udgangspunkt, at videnskaben skal forholde sig
kritisk overfor samfundet. Hermed adskiller den kritiske teoris videnskab sig fra den domine-
rende opfattelse i videnskaben, ved at fravige kravet om værdifrihed. Den kritiske teoris viden-
skab er således en direkte kritik af den positivistiske tradition. Horkheimer og Adorno udtryk-
ker det således:
"Den filosofiske retning, der som program hævder identifikation af egentlig erken-
delse og videnskab, er positivismen. Dens hovedtese er, at erkendelse udtømmer sig
i videnskab, og filosofien bliver følgelig reduceret til blot at gøre rede for videnska-
bens spilleregler. Videnskab forstås ud fra denne positivistiske opfattelse som en-
keltvidenskaberne, således som de foreligger og udøves med naturvidenskab og
matematik som ideal". (Horkheimer og Adorno : Filosofiske dioskurer fra Vor tids
filosofi, p. 235).
Når Horkheimer og Adorno kritiser, at et naturvidenskabeligt erkendelsesideal lægges til grund
for al erkendelse skyldes det flere ting. Som det fremgår af citatet koncentrerer kritikken sig
om positivismens forståelse af virkelighedens beskaffenhed og positivismens forståelse af er-
kendelses grundlag. Positivisterne kritiseres for at tro, at man ved en række metodiske regler
kan sikre videnskabelig objektivitet. Ifølge den kritiske teoris tilhængere, er den objektivitet
positivisterne opnår en illusion, som i bedste fald frembringer falsk erkendelse og i værste fald
legitimerer overgreb, under henvisning til objektive videnskabelige resultater. Når værdineutra-
liteten tilsidesættes til fordel for en kritisk tilgang sker det under henvisning til erkendelsens
betingethed. Ifølge den kritiske teori er erkendelsen formet af samfundet. Forskeren kan ikke
selvstændigt eller ved hjælp af metode gøre sig fri af de rammer samfundet former:
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"Videnskabens samfundsmæssige funktion bliver der set bort fra : det overses, at
videnskaben udgør en af de specialiserede arbejdsprocesser, hvorigennem det her-
skende samfund reproducerer sig." (ibid. p. 241)
Når samfundet former den videnskabelige erkendelse, kan det være svært at se, hvordan der
skabes ny erkendelse, med deraf følgende samfundsændring. Svaret på dette findes i Horkhei-
mer og Adorno's bog "oplysningens dialektik". Forskeren, der benytter den kritiske teori, skal
insistere på at medtænke andre mål, end den instrumentale fornufts3 mål for eksempel menne-
skelige hensyn. Subjektet får en særlig rolle, idet subjektet skal transcendere den erkendelse,
der er formet af samfundet, ved hjælp af kritik, af den instrumentale fornuft. Forskeren skal
gøre brug af en omfattende, reflekterende fornuft. Oplysningens dialektik, der er et centralt
værk i Frankfurterskolens kritiske teori er således en kritik af fornuften i videnskaben.
Horkheimer og Adorno's bud på fornuften i videnskaberne lyder således:
"Den fornuft, som manifesterer sig i videnskaberne, er instrumentel, det vil sige
fornuften er her kun et instrument eller middel for at opnå nogle formål, som ikke
selv skal retfærdigøre sig overfor fornuften. Alt, hvad der ikke vil føje sig ud fra be-
regnelighedens og nyttens målestok, gælder for oplysning som fordægtigt, for den
er alt der ikke kan vejes og måles - gøres i tal - blot illusion." (ibid, p 243.)
Som det fremgår er det ikke en kritik af fornuften som sådan, men en kritik af den form for-
nuften har antaget i videnskaberne. Dette skyldes ifølge Horkheimer, at enkeltvidenskaberne og
de metoder, der anvendes ikke opererer med helheder. For at overskride og afdække den in-
strumentale fornuft er det nødvendigt med et holistisk syn på samfundet, når man analyserer sit
genstandsfelt. Følgende citat viser tydeligt, hvad kravet om et helhedssyn betyder for dette
projekt:
Sociologien kan for eksempel ikke bruge en arbejders tilfredshed med det kapitalistiske sam-
fund som et faktum, der kan generaliseres ud fra. Helheden må medrefiekteres, således bl.a. det
falske billede af klasseharmoni. (Horkheimer og Adorno : Filosofiske dioskurer fra Vor tids
filosofi, p. 240.) Vores understregning.
Hvis nogle af de vigtigste elementer af ovenstående betragtes konkret, i forhold til projektet,
vil det betyde følgende. Adorno vil i tråd med Feyerabend4 sige, at der er fri metode. I tråd
med den kritiske teoris kritik af positivismen, vil det være på sin plads at benytte kvalitative
metoder til at afdække de arbejdende subjekters oplevede virkelighed. For eksempel ikke ma-
nifeste forhold omkring produktionen. I forbindelse med arbejdsorganiseringen kan kvalitative
metoder benyttes til at forstå, hvordan arbejderens liv påvirkes af teknologiske ændringer, po-
litiske og økonomiske beslutninger i virksomhederne og i samfundet.
3
 Den Instrumentale fornuft, er en fornuft der udelukkende betragter verden, som genstand for teknisk manipula-
tion. Den instrumentale fornuft, fjerner irrationelle mål. Foreksempel profitmaximering, der bruges det mest
effektive middel og målsætningen er til gengæld ikke genstand for diskussion. (Kaspersen. 1996. P. 169)
4
 Paul Feyerabend argumenter i sin bog "Against method" for at metode kravene er undertrykkerne og medfører,
at fejlagtige teorier reproduceres alene fordi de er veletablerede. For at sætte spørgsmål ved de etablerede
teorier er man nød til at formulere alternative hypoteser og gøre sig fri af metode kravene. Kravet om den fri
metode bygger på at det altid er underdetermination mellem empiri og teori. Foreksempel med hensyn til ar-
bejdsbegrebet der er centralt for dette projekt, er der tale om under
determination. Med udgangspunkt i empirien kan man gennem forskellige metoder opstille flere teorier der alle
forklarer sammen fænomen.
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Ved at tage udgangspunkt i Frankfurterskolens kritiske teori risikerer vi, i forlængelse af
Adorno og Horkheimer's kulturpessimisme, at lande i en opgivende pessimisme. I stedet bruger
vi utopierne for at undgå en opgivende pessimisme for eksempel utopien om "det levende ar-
bejde" fra Oskar Negt og utopien om social nyttig produktion samt utopien om et demokratisk
arbejdsliv.
1.3.4. Empiri beskrivelse
Undersøgelsens genstandsfelt lægger, på det empiriske plan, op til anvendelse af kvalitativ
metode som metodisk redskab, idet der i problemstillingen er tale om fortolkning og forståelse
af subjektive udsagn om barrierer og potentialer for inddragelse i opgaver, der traditionelt har
været forbeholdt ledelsen. For eksempel er det nødvendigt at bruge kvalitativ tolkning for at
afdække meningssammenhængen mellem arbejdslivsdemokrati og livskvalitet, idet der er tale
om emner, der er vanskelige at håndtere i kvantitative undersøgelser.
Vi har talt om at vores fokusering på medarbejderdemokrati og muligheder for forandring, gør
at projektet overvejende har et teoretisk udgangspunkt, hvilket selvfølgelig har konsekvenser
for vores analyse niveau, og dermed hvad vi kan konkludere. Vi har ikke ambitioner om at
vores analyse, konklusion og handlingsforslag skal bruges afledeisen på virksomhederne (dette
er ikke en konsulent rapport), dertil er vores udgangspunkt nok for utopisk. Empirien i pro-
jektet får i denne sammenhæng en underordnet rolle.
Vi har valgt at inddrage flere forskellige cases. Vi har af tids- og ressource hensyn foretaget
henholdsvis 4, 1 og 4 semistrukturerede kvalitative interviews med udvalgte nøglepersoner på
3 virksomheder; Brdr. Hartmann, Kompan og Junckers Industrier. Ligeledes har vi valgt at
benytte os af andres undersøgelser, brug af sekundær empiri. Dette har to formål, dels vil vi få
en bredere empirisk forståelse af vores genstandsfelt, dels har vi en formodning om, at forskel-
lige virksomhedskulturer byder på vidt forskellige forandringsmuligheder, hvilket gør at vores
problemidentificering på én virksomhed, ikke kan, eller vil, give et generelt billede af demokra-
tiseringsmuligheder på andre. Vi kan måske endda gå hen og blive inspirerede af de forskellige
former for praksis, der findes på forskellige virksomheder. Det er vigtigt her at gøre opmærk-
som på at vi hverken arbejder deduktivt eller induktivt i forholdet mellem teori og empiri, men
vil bruge vores cases illustrerende i forhold til den teoretiske diskussion af vores nøglebegre-
ber. I dette projekt har vi derfor valgt først at lave en kort præsentation af vores casevirksom-
heder, for derefter at indflette illustrative eksempler fra disse under de forskellige temaer. Vi vil
altså, i tråd med at dette projekt hovedsageligt skal ses som en del af en læreproces, forsøge at
nå frem til ny viden. Metodisk betyder dette at vi vil arbejde abduktivt5.
1.3.4.1. Gennemførelse af interviews
Empiri indsamling
De kvalitative interviews har stået helt centralt i vores empiri indsamling. Vi vil derfor gerne
her redegøre for nogle af de problemstillinger vi har haft undervejs i dette arbejde. Først og
fremmest har vi besluttet os for at lave få interview, på flere virksomheder. Dette for at få et
overblik over miljøarbejdet på virksomhederne. Det betyder selvfølgelig, at vores analyse bærer
5
 Abduktion kan ses som første led i en universel videnskabelig procedure, der består af tre trin; 1) abduktion:
her opdages hypotesen 2) deduktion; her deduceres facts ud af hypotesen 3) her efterprøves den empiriske
gyldighed via induktion. En anden definition er at: forklaringen må være et udsagn af en sådan art, at det vil føre
til en forudsigelse af det observerede faktum, enten som nødvendige konsekvenser, eller som i det mindste
meget sandsynlig under disse omstændigheder. Abduktion består i at undersøge en mængde facts og i at tillade
disse facts i at foreslå en teori (Andersen, red. 1994 p.p. 126-127)
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præg af at være en overbliksanalyse, og ikke afspejler et mere dybdegående kendskab til den
enkelte virksomhed. Det har for eksempel kun været Junckers, vi har besøgt mere end en gang.
Den første kontakt til virksomhederne har været gennem de officielle kanaler. Konkret har vi
foretaget telefonopkald, og talt med personer, vi formodede havde en central placering i virk-
somheden i forhold til vores problemstillinger (miljøchef, arbejdsmiljøchef etc.). Derefter har vi
udsendt et abstract over vores projekt, hvor vi specifikt gjorde rede for intentioner med hensyn
til tidsforbrug og emner vi ønskede belyst. Det har altså været ledelsesrepræsentanter, der har
taget stilling til, hvorvidt de ville tale med os, og som har udvalgt de medarbejdere, vi kom til
at tale med. Det har medført at vi på Hartmann for eksempel godt nok talte med medarbejdere
fra produktionen, men de havde alle en eller anden særlig rolle i forhold til miljøarbejdet, og
kan derfor ikke siges at repræsentere "gulvniveauet". Grundet dårlig kommunikation, kom vi
til Ringe, og regnede med at have en aftale, hvor vi kunne fa talt med både ledelses- og medar-
bejderrepræsentanter samt få en rundvisning, i stedet fik vi her et tre timer interview med mil-
jøchefen. Vi var meget velkomne til at komme tilbage, men desværre var vi på det tidspunkt så
langt fremme i processen, at vi ikke kunne bruge mere tid på empiriindsamling. Vi har, belært
af erfaringer, diskuteret om ikke vi kunne have faet en anden og, for vores projekt bedre ad-
gang til virksomhederne. Her har vi snakket om at skabe virksomhedskontakten gennem de
faglige repræsentanter, og lokale fagforeningsafdelinger.
Fortolkning
Når vi møder 'virkeligheden' sker det via en subjektiv forståelse/fortolkning. Vi tror ikke, at vi
kan gå ud og finde den store forkromede 'sandhed' - vi erkender, at vores udsagn om virkelig-
heden må være præget af vores egen tilgang til emnet, de kontekstuelle forhold, som intervie-
wene foregik under og det samspil, der var mellem os som interviewere og interviewpersoner-
ne. På den anden side tror vi faktisk på, at vi, trods subjektiv indgang og med farer for diverse
bias i den forbindelse, kan sige noget basalt fornuftigt om den virkelighed, vi møder. Dette
synspunkt knytter an til og begrunder valget af kvalitative interview og metode.
Fortolkningen sker både under interviewet og i den senere bearbejdning. I forhold til den for-
tolkning, der sker under interviewet, betyder det, at de forståelser, der bliver udtrykt i inter-
viewene, ikke udelukkende kan ses som interviewpersonernes egen forståelse - vi guider via
bestemte spørgsmål, forfølger bestemte temaer o.s.v. Det betyder, at der altid vil være en fare
for manipulation. Dette forhold har været et af positivisternes store kritikpunkter i forhold til
kvalitative metoder; at det kvalitative interview giver forskeren en alt for stor mulighed for at
påvirke resultatet af undersøgelsen. Vi vil ikke gå dybere ned i denne diskussion , blot fremføre
følgende: Ved netop at fremlægge forforståelser og ved at være åbne og bevidste omkring dis-
se forhold, lægger vi vurderingen omkring pålidelighed ud til læseren.
I forhold til den videre bearbejdning sker fortolkningen i et forsøg på at trække meninger frem
omkring væsentlige temaer. I den forbindelse er der flere andre former for bias:
Først: Der vil altid være en fare for, ved en efterfølgende bånd aflytning, at meninger fremstår i
et andet lys, fordi man simpelthen mangler mimikken og fornemmelsen af samspillet mellem
interviewer og interviewperson (interaktion).
Dernæst: Hvordan sikrer man, at man dels får plukket de væsentlige pointer ud, dels at får dem
alle med, således at udsagnene danner en helhed. I praksis kommer man ud for både at inter-
viewpersoner modsiger sig selv, og at de allermest interessante og vedkommende pointer
mumles i en bisætning. Derfor den efterfølgende fortolkning som bør bære præg af tålmodig-
hed, koncentration og god hukommelse for situationen.
13
Kapitel 1. Indledning, problemformulering, videnskabsteori og metode
Og sidst: Hermeneutikken foreskriver os "at tømme interviewene". Spørgsmålet omkring hvor-
når tolkningen ender er svært. På den ene side føler man hele tiden, at man kan hive flere me-
ninger ud, som kan bidrage til en forståelse, på den anden side må tolkningen ophøre på et
tidspunkt. Der er grænser, som ikke mindst sættes af hvor lang tid og hvor mange ressourcer,
der er til at gennemføre analysen.
1.3.4.2. Fokuserende interviews
Efter de indledende kontakter og møder med virksomhederne blev vi istand til at udfærdige en
spørgeguide til brug for de mere fokuserende interviews. Denne type af interview er nok den
mest anvendelige, da formen skal sikre, at undersøgeren skal opnå viden om nogle på forhånd
bestemte temaer. I vores tilfælde blev vores temaer bestemt ud fra den viden vi allerede havde,
og naturligvis ud fra projektets problemstilling, arbejdsspørgsmål og hypoteser. Dette skulle
sikre, at de fremkomne udsagn var relevante i forhold til den endelige analyse. Da denne type
af interviews nærmest er synonym med semi-strukturerede interview, var det også den form vi
praktiserede, da det centrale er at, nå rundt om de på forhånd definerede emner, samtidig med
at fleksibiliteten bliver bevaret således, at vi kunne forfølge og få uddybet nye interessante em-
ner, som dukkede op under interviewforløbet. På trods af, at denne interviewform åbner op
for, at respondenten midlertidigt overtager styringen, var det ikke noget vi kom ud for, rollerne
som de var ved starten blev bevaret gennem alle interviewene.
1.3.5. Teori
I valg af teorier har vi lagt vægt på at sammensætte et teorisæt, der kan give svar på problem-
formuleringen i et arbejds- og industrisociologisk perspektiv. I valget af teorier er der lagt vægt
på deres evne til at indkredse, og skabe forståelse for lønarbejdets betydning for individet og
samfundet, i det moderne kapitalistiske samfund. Målet er at kunne blotlægge de karakteristi-
ske forhold omkring det industrielle lønarbejde, for at vurdere om det er realistisk, inden for
rammerne af de eksisterende forhold i produktionen, at realisere en øget demokratisering af
arbejdslivet.
Projektets forskellige teorier vil blive inddraget i forskelligt omfang til forskellige formål. Klas-
sikerne Karl Marx og Max Weber vil blive anvendt til forståelse af industriarbejdets natur og
struktur. Vi vil bruge disse til at beskrive og diskutere arbejdsbegrebet
Oskar Negt's teorier om "det levende arbejde" og eksemplarisk læring indgår som teoretisk
grundlag for at kunne diskutere forudsætninger for bæredygtigt arbejdsliv. Teorierne udmær-
ker sig ved, at de med deres alternative opfattelser frigør os fra hverdagsbevidsthedens rammer
af, hvad der er muligt i forbindelse med arbejdets organisering.
Industrisociologerne Pernille Bottrup, Helge Hvid og Niels Møllers teorier om det go-
de/udviklende arbejde vil blive brugt til en forståelse af moderne virksomhedsdemokrati. Lige-
ledes vil DUA-begrebet blive brugt til at afdække fagbevægelsens aktuelle demokratiserings-
strategi m.h.p. at afdække det bagvedlæggende demokratiideal.
Til beskrivelsen af arbejdspladsdemokratimodeller vil vi tage udgangspunkt i Ann Westenholtz
afhandling fra 1994, der dybtgående beskriver dette emne.
Vores bæredygtigheds diskussion vil tage udgangspunkt i Kurt Aagaard Nielsens bog "Arbej-
dets sociale orientering" (Nielsen 1996) og vi vil til dels benytte den brede bæredygtighedsde-
fmition, der fremstilles i "Brundtland rapporten" .
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Den videnskabsteoretiske diskussion af disse teoriers styrker og svagheder, samt vores brug af
deres begrebsdefinitioner og forsøg på at koble dem sammen, vil blive taget undervejs i pro-
jektet hvor det falder naturligt.
1.4 Kapitel oversigt.
Kapitel 1 Indledning, problemformulering og videnskabsteori.
Kapitlet indeholder en indledning med motivation og argumentation for emnets samfundsmæs-
sige aktualitet og relevans, i et samfundsvidenskabeligt perspektiv. Desuden foretages begrun-
det teorivalg og fravalg, efter en præsentation af den arbejds- og industrisociologiske fagtradi-
tion.
Vi har valgt at gøre brug af det kvalitative forskningsinterview, og vil derfor lægge vægt på at
beskrive denne metodes fordele og ulemper. Metodeovervejelser vil ligeledes være med særlig
vægt på de kvalitative metoder. Derudover indeholder kapitlet en videnskabsteoretisk legitime-
ring af den valgte (kvalitative) metode.
Kapitel 2 Virksomhedsbeskrivelser.
I kapitel 2 præsenterer vi de tre forskellige virksomheder, der indgår i vores projekt. Præsenta-
tionen tager udgangspunkt i virksomhedernes historie, organisering, produktion, produkter,
m.m.
Når casevirksomhederne beskrives allerede i kapitel 2, er det et fremstillingsmæssigt valg, vi
har foretaget for at få empirien i spil. Dette åbner mulighed for at henvise til virksomhederne i
teorigennemgangen.
Baggrunden for at have tre casevirksomheder har ikke været at kunne foretage komparative
analyser eller at opnå bedre repræsentativitet (pålidelighed i projektet), men alene for at opnå
erfaringer og bedre færdigheder i at gennemføre vellykkede virksomhedsbesøg og interview.
Virksomhedsbeskrivelserne skal læses i lyset af disse formål.
Kapitel 3 Generelle udviklings tendenser i miljøreguleringen indenfor industrien.
Formålet med kapitel 3 er at indkredse projektets samfundsmæssige kontekst. Vi beskriver de
strømninger i miljøreguleringen, der sætter fokus på medarbejderdeltagelse i virksomhedernes
miljøarbejde. Formålet med dette er at få belyst nogle af de kvalitative ændringer af arbejdet,
der aktuelt forandrer medarbejdernes rolle i produktionen. Vi ser på hvordan koblingen mellem
økonomi og miljø kommer til udtryk i erhvervspolitikken og miljøpolitikken. Ud fra denne
gennemgang foretages en karakteristik af virkemidlerne i miljøreguleringen af industrien. I
forlængelse af denne præsentation gennemgås de procesorienterede virkemidler i virksomhe-
dernes miljøarbejde, der fokuseres på i caseanalysen.
Kapitel 4 Teoretisk forståelse af arbejdsliv og læring.
På baggrund af en teoretisk forståelse af lønarbejdet vil kapitlet vise, hvordan organiseringen af
arbejdet har betydning for alle forhold i samfundslivet. Der er således meningen med kapitlet at
vise den tætte sammenhæng mellem arbejdets organisering og lønmodtagernes arbejds- og le-
vevilkår. Således arbejder vi os teoretisk ind til kernen omkring problemerne i det moderne
kapitalistiske lønarbejde.
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I den teoretiske gennemgang af arbejdsbegrebet vil der blive brugt en bred vifte af såvel klassi-
ske som moderne teorier.
Ovenstående forståelse af lønarbejdet skal bruges til at indkredse potentialerne ved en demo-
kratisering af miljøarbejdet på industrivirksomheder.
Kapitel 5 Arbejdspladsdemokrati.
I kapitlet udarbejdets et begrebsapparat omkring arbejdspladsdemokrati. I gennemgangen dis-
kuterer vi potentialer og problemer ved de forskellige forståelser af arbejdspladsdemokrati. Vi
forsøger ligeledes i gennemgangen at komme bag om de historiske forsøg på at demokratisere
arbejdspladserne.
Vi forsøger at komme bag participationsbegrebet for at se, hvilken demokratiforståelse det
bygger på. Formålet med denne gennemgang er at skabe grundlag for at forstå den aktuelle
debat og status for demokratisering af arbejdslivet. Afslutningsvis ser vi på begrebet "det ud-
viklende arbejde" som arbejdspladsdemokrati. Vi ser på hvilken medarbejderindflydelse og
magt denne strategi bygger på.
Kapitel 6 Bæredygtighedsbegrebet.
I dette kapitel arbejder vi med bæredygtighedsbegrebets forståelser, historie og betydning. Ka-
pitlet er en del af vores rammeforståelser, og har en afklarende funktion i forhold til vores egen
forståelse af begrebet.
Vi diskuterer bæredygtighedsbegrebets potentialer og begrænsninger og dets betydning som
det for eksempel kommer frem i henholdsvis Brundtlandsrapporten og hos Romklubben.
Gennem utopien, om social nyttig produktion, forsøger vi at indkredse en teoretisk kobling
mellem bæredygtig produktion og demokratisering af arbejdslivet. Det handler bl.a. om løn-
modtagernes sociale interesse i en bæredygtig produktion.
Kapitel 7 Analyse.
I analysen beskriver vi hovedkonklusionerne fra vores interviews og virksomhedsbesøg. Af
fremstillingsmæssige hensyn har vi valgt at beskrive de centrale dele af den indsamlede empiri
tematisk i dette kapitel.
Fremstillingsmæssigt er analysen bygget op omkring virksomhedernes arbejde med miljøledel-
se. Nogle af de temaer vi behandler er forholdet mellem miljø og arbejdsmiljø på de besøgte
virksomheder. I den sammenhæng ser vi også på sammenlægningen af miljø og arbejdsmiljø i
en organisation. Vi ser også på de erfaringer virksomhederne har gjort sig med medarbejder-
deltagelse i miljøarbejdet. Øvrige temaer er uddannelse og kompetenceudvikling, og imple-
mentering af miljøledelse.
Kapitel 8 Sammenfattende diskussion, konklusioner og perspektivering.
Konklusionen indeholder en diskussion af vores metodevalg, hvor vi vil se på konsekvenserne
af vores teorivalg og forholdet mellem teori og empiri.
Dernæst udarbejder vi konklusionen på to niveauer. På baggrund af caseanalyserne sammen-
fatter vi muligheder og barrierer for at opnå en styrkelse af miljøarbejdet på virksomhederne
gennem medarbejderdeltagelse. På baggrund af teorien sammenfatter vi konklusionerne angå-
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ende arbejdslivs demokratisering i et bæredygtighedsperspektiv, det vil sige en teorikonklusion,
der siger noget om forudsætninger for et bæredygtigt arbejdsliv.
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Kapitel 2: Virksomhedsbeskrivelser
2.1. Indledning
Formålet med dette kapitel er at give en karakteristik og præsentation af vores casevirksomhe-
der. Vi har ikke valgt at benytte flere casevirksomheder for at foretage komparative analyser
eller som en ide om at forbedre pålideligheden gennem multiple casestudie. Årsagen er alene,
at projektets genstandsfelt egner sig bedst til at blive illustreret gennem forskellige cases, idet
der er tale om forholdsvise unikke måder, at virksomhederne arbejder med de ting, der er rele-
vant for projektet. Dermed ikke sagt, at der ikke kan foretages visse generaliseringer omkring
virksomhedernes miljøarbejde og medarbejderdeltagelse, ud fra de 3 cases vi bruger.
Vi har altså valgt at inddrage tre forskellige virksomheder i vores projekt. Vi vil her komme
med en kort beskrivelse alle tre, for at give en ide om hvilke typer virksomheder det drejer sig
om. Vi vil kort gennemgå virksomhedens historie, organisering, produktion, produkter, sikker-
hedsorganisation, arbejdsmiljø og medarbejderuddannelse. Vi har udvalgt de nedenstående
virksomheder ud fra hvilken branche de tilhørte, fællesnævneren for virksomhederne er træ- og
papirindustrien. Det har ligeledes været styrende for vores valg af virksomhed, at produktionen
var forholdsvis arbejdskraft intensiv, da vores hovedinteresse er det demokratiseringspotentia-
ler, der ligger i indrageisen af medarbejdere.
2.2. Brdr. Hartmann
Historie
Brødrene Hartmann blev grundlagt i 1917 af tre brødre, de beskæftigede sig med produktion
og salg af maskiner. I 1936 startede produktionen af støbepap emballage i Lyngby under nav-
net Skandinavisk Emballage A/S. I 1966 var virksomheden blevet så stor, at dele af produktio-
nen blev flyttet til Tønder. I 1973 lukkede produktionen i Lyngby, og i 1979 blev Brdr. Hart-
mann A/S dannet af Skandinavisk Emballage A/S. Virksomheden har i dag produktionsenheder
fordelt på 3 kontinenter.
Organisationsopbygning
Vi har valgt at koncentrere os om produktionen i Tønder. Man kan sige, at virksomheden er
speciel på flere måder. Dette kommer til udtryk i, at virksomhedens hovedkontor, udviklings-
afdeling og samlede administration er beliggende i Lyngby, hvor der ingen produktion er. Den
største produktionsenhed ligger i Tønder. Vi har ikke set nærmere på industri lokaliserings-
faktorernes betydning for virksomhedernes geografiske lokalisering, men at man har valgt at
beholde hovedkontoret i Lyngby, kan skyldes det historiske faktum, at det var her koncernen
opstod. Derudover kan en lokalisering af udviklingsafdeling og administration i den del af lan-
det, hvor der er størst koncentration af offentlige og private virksomheds serviceinstitutioner
(uddannelses-, forsknings-, finansierings- og rådgivningsinstitutioner), være en klar fordel, spe-
cielt for en virksomhed af Brdr. Hartmanns størrelse.
Ifølge Bjarne Sørensen skal placeringen af den store produktionsenhed i Tønder, ses i lyset af
et ønske om let adgang til det store Europæiske marked. Det Europæiske marked udgør i dag
et vigtigt kundegrundlag. (Interview med Bjarne Sørensen).
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En anden særlig ting ved Brdr. Hartmann er, at man ikke har sin egen salgsafdeling. Den del af
forretningen er lagt ud til et selvstændigt salgsselskab, der er spredt rundt om i Europa, og er
som sådan organisatorisk uafhængig af produktionen.
Virksomheden i Tønder består reelt af fire selvstændige produktionsenheder. En for massepro-
duktion af støbepap emballage (æggebakker), en for produktion af mindre serier industri em-
ballage, eksempelvis emballage til mobiltelefoner, samt et kraft/varmeværk. Endelig har de en
maskinfabrik, hvor man fremstiller en del af virksomhedens egen maskinpark, men også sælger
maskiner til andre virksomheder. Organisatorisk er Tønder æggebakke produktion opbygget
som en traditionel linieorganisation med en fabrikschef i toppen og under ham 5 funktionsafde-
linger. Det drejer sig om en personale- og organisationsfunktion, en logistik funktion, en pro-
duktionsfunktion, en planlægningsfunktion og en reparations- og vedligeholdelsesfunktion.
Under personaleafdelingen, ligger sikkerheds-, uddannelse- og arbejdsmiljø afdelingen.
Direkte under fabrikschefen ligger desuden drift og økonomiafdelingen, kvalitet- og miljøafde-
lingen og servicefunktionen (reklamationsafdelingen). (Interview med Bjarne Sørensen)
Ansatte
I alt har virksomheden 1384 medarbejdere, heraf ca. 650 i Tønder. Heraf er ca. 475 ufaglærte
(SID'ere og KAD'ere), 80 faglærte (hovedsageligt smede og elektrikere) og så ca. 100 funkti-
onærer.
Ejerforhold
Virksomheden er reelt administreret af Brdr. Hartmann fonden, der ejer alle A og AA aktierne i
virksomheden (i alt 15,3 % af de samlede aktier). Derudover har ATP 15% B aktier, Løn-
modtagernes Dyrtidsfond har 13,2 % B aktier, Tryg -Baltica 5,2% B aktier, Den Danske Bank
> 5% B aktier, øvrige navne noterede ca.9% B aktier, og ikke navn noterede 36,9% B aktier.
På denne måde har virksomheden sikret sig imod direkte indblanding i driften, og har samtidig
sikret sig uafhængighed af ekstern kapital.
Produktsortiment
Produktsortiment gennemgangen beskriver produktionen på fabrikken i Tønder, som er den
største Europæiske støbepap fabrik.
Æggebakker
Æggebakker udgør den væsentligste produktion på fabrikken i Tønder. Der masseproduceres
til lager, og efterhånden som ordrene kommer ind, trykkes bakkerne med mærkater efter kun-
dernes anvisninger. Kunderne er spredt rundt om i hele Europa, og det er et produkt med en
ret stabil efterspørgsel. På det Europæiske marked eksisterer der kun to andre betydelige stø-
bepap producenter, der begge er amerikansk ejede. Der hersker altså reelt oligopol på denne
produktion, og truslen fra alternative produkter som for eksempel æggebakker i plast, er lille.
Industriemballage
Dette produkt er forholdsvist nyt, og er Hartmanns forsøg på at øge deres indtjening ved at
udvide produktionen. Da det er forholdsvist dyrt at fremstille de forme, der skal bruges til stø-
bepapproduktionen, kræver det kunder som kan aftage store varepartier. I følge Hartmann
drejer det sig om kunder som Phillips, Motorola, MD Foods, Bosch, Ericsson og nogle medi-
cinalvare producenter. På dette marked har specielt plastindustrien hidtil domineret, men her
markedsfører Hartmann sine alternative produkter på dets miljøfordele. Således har Hartmann
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behov for tilstadighed at udvikle mere kvalitets og miljørigtig produkter, fordi det kan benyttes
som et konkurrenceparameter i forhold til plastindustrien.
Maskiner og teknologi
Denne del af fabrikken er en reminiscens af virksomhedens oprindelige produktion. I dag ud-
nytter Hartmann sin teknologiske viden til at udvikle maskiner til koncernens egne produkti-
onsselskaber. Derudover sælges til eksterne kunder og licenstagere uden for Hartmanns egen
markeder. Det drejer sig blandt andet om maskiner, der benytter sig af CAD/CAM6 teknik til
design af de forskellige forme, der skal bruges i støbepap produktionen. Denne del af produk-
tionen udgjorde i 1995 ca. 8% af den samlede omsætning. Indenfor dette område er konkur-
rencen høj, og man er lige nu i gang med en større miljømæssig teknologivurdering, hvor man
koncentrerer sig om forbedringsmuligheder af den nuværende teknologi, specielt med hensyn
til produktionen af maskinerne og deres efterfølgende drift. I den forbindelse fokuseres der på
energiforbrug, driftsikkerhed og spild, og samtidig overvejes det at gennemføre en livs-
cyklusvurdering på disse produkter.
Kraftvarmeværket
I 1995 byggede Brdr. Hartmann deres eget industrielle kraftvarmeværk. På den måde er man
gået fra at være storforbruger af el produceret på et traditionelt kulfyret kraftværk, til at pro-
ducere sin egen energi til el og damp via et nyt kraftvarmeværk baseret på naturgas. Samtidig
leveres strøm til 25.000 boliger, og fjernvarme til hele Tønder by. Virksomheden udnytter på
dette anlæg både spildvarmen fra kraftvarmeproduktionen til fabrikkens el og dampforbrug og
fra fabrikkens store tørreovne.
Dette projekt er en del af Folketingets energiplan 2000, og er opstået via et samarbejde mellem
Hartmann koncernen, Energistyrelsen, Tønder kommune og Tønder Fjernvarme, der blev
startet i 1990. Grunden til den lange planlægningstid skyldes at forhandlingerne, om prisen på
naturgas mellem Hartmann og Naturgas Syd, trak ud. Den samlede anlægsudgift har været ca.
100 millioner kroner, hvoraf Energistyrelsen har bidraget med ca. 12 mio. kr. Værket har en
omsætning på 60 mio. kr. om året, med et overskud på ca. 15 mio.kr.. Investeringen har således
en tilbagebetalingstid på 6 år. (Rapport serien nr.52 sept. 1996)
På den måde har Hartmann udvidet sit virkefelt, og kan samtidig fremvise nogle væsentligt
forbedrede miljøregnskaber, og dermed skaffe sig konkurrencefordele både i forhold til kon-
kurrenter på støbepap og andre emballage typer. Dette er oven i købet sket med offentlig støt-
te.
Kompost projektet
I et samarbejde med Tønder Kommune og BN-Industrirenovation har Hartmann startet et
projekt, hvor man blander slam fra kommunens rensningsanlæg (29%) med haveaffald (35%)
og tryksværte- og fiberslam (17% og 9%) fra Hartmanns produktion. Denne blanding kompo-
steres, og køres så ud på landbrugsjorde. (Rapport serien nr.52 sept. 1996)
Datterselskaber
En væsentlig del af koncernens udvidelser de senere år, er foregået via opkøb af virksomheder i
udlandet. De seneste skud på stammen er en fabrik i Israel og en i Kroatien. Derudover har
man datterselskaber i Brasilien, Argentina, Ungarn, Malaysia, Singapore, Østrig, Tyskland,
6
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England, Polen, Belgien, Frankrig, Italien, Schweiz og Danmark. Produktionen på disse virk-
somheder er hovedsageligt støbepap. Nogle af de opkøbte virksomheder producerede oven i
købet med produktionsudstyr, der er produceret af Hartmanns maskinfabrik, hvilket har lettet
en overtagelse afdriften. I Danmark har de datterselskabet Skjern Papirfabrik A/S.
Produktionsflow
Råvarerne, der hovedsageligt består af genbrugspapir, indleveres sorteret fra de enkelte ind-
samlingssteder. Man anvender et blandingsforhold på 25% ugeblade og 75% avispapir. Papiret
samles i store baller, og køres til produktionshallen. Her bliver ballerne åbnet, og opløst i et
stort kar, kaldet pulperen, hvor materialet sønderdeles ved hjælp af hurtigt roterende knive.
Pulpen, der består af ca. 5% papirfiber og 95% vand, pumpes via en maskine kaldet fiberize-
ren, der frasorterer uopløste dele (som for eksempel plastic og sten) til 1. Pulpkar. Her omrø-
res massen, og pumpes så via en tykstofrenser, der yderligere frasorterer fremmedlegemer, til
yderligere findeling af papirmassen, så fibrene bliver delt. Denne blanding pumpes så til 2.
pulpkar, hvor der tilsættes kemikalier, der opløser tryksværten, hvorefter det pumpes til deink-
ningsanlægget. Her bliver tryksværten fjernet via en flotationsproces. Det vil sige, at blandin-
gen tilsættes sæbe og kemikalier, og så blæses igennem med små luftbobler, hvorved tryk-
sværten samler sig på overfladen i det opståede sæbeskum. Tryksværteskummet bliver så cen-
trifugeret og sendt til kompostering.
Pulpen pumpes nu videre til tredje pulpkar. Her tilsættes yderligere vand så blandingen nu be-
står af 2% fiber og 98% vand. Denne blanding pumpes så op i en højdebeholder, der skal sikre
et konstant tryk på massen, når den løber ned i støbemaskinen. Før papirmassen løber ned i
formmaskinen tilsættes yderligere vand, så massen nu indeholder 99% vand.
Selve processen med at forme pappet sker ved at papirmassen suges op på netforme, derved
fjernes vandet, mens papiret bliver siddende i nettet (Læs vandet sies fra). Derefter blæses pa-
pirlaget af nettet og over på en presseform. Nu indeholder massen 73% vand. Det vand, der
suges fra ved denne proces recirkuleres og benyttes således som vand til at opløse de tørre
aviser i begyndelsen af processen. Efter presseformen bliver pappet blæst af formen, og trans-
porteres ind i en tørreovn, hvor bakkerne tørres i ca. 20 min. ved 150 grader. På dette tids-
punkt indeholder bakkerne ca. 7% vand. Der er ingen genindvinding af det fordampede vand,
da det indeholder for store mængder paraffin. Herefter bliver bakkerne stablet og pakket, hvil-
ket foregår maskinelt. (Rapport serien nr.52 sept. 1996)
Sikkerhedsorganisationen
Sikkerhedsorganisationen på Hartmann er meget traditionelt opbygget, med et sikkerhedsud-
valg og under det 17 sikkerhedsgrupper, der mødes 6 gange årligt. Sikkerhedsgrupperne har
ansvaret for de daglige opgaver, mens sikkerhedsudvalget tager sig af opgaver, der kræver
dyre og/eller svære teknologiske løsninger.
Arbejdsmiljø
Hartmann har ikke de store arbejdsmiljømæssige problemer sammenlignet med lignende virk-
somheder og virksomheder i tilsvarende branche. De problemer, som eksisterer drejer sig ho-
vedsageligt om støjproblemer, på grund af de meget store maskiner der arbejdes med. Derfor
har man valgt at udstyre de medarbejdere, der er udsat for støj, med personligt tilpassede høre-
værn, en løsning man har fundet frem til i samarbejde med BST. Derudover er langt de fleste
uheld fingerskader og forvridninger af ankler og ligende. I 1998 var der dog en alvorlig ar-
bejdsulykke, der kostede en ekstern håndværker livet, grundet en gæringsproces i en tank, der
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udviklede svovlbrinte. Denne ulykke har medført, at der er blevet strammet op på sikkerheds-
reglerne, for at undgå en lignende ulykke.
Virksomheden har ansat nogle "trainees", der skal gå ind og vurdere de forskellige afdelinger i
forhold til at forebygge ulykker. Ligesom sikkerhedsorganisationen automatisk bliver koblet
på, når man igangsætter større nye projekter på virksomheden (interview med Asger). Virk-
somheden bærer synligt præg af, at der har været arbejdet systematisk og målrettet med EGA,
men løsningerne er delvist gennemført ved automatiseringer, og dermed er der opstået nye
processer med EGA, omkring fordring af teknologien og fratagning.
Milj øledel ses systemet
Brdr. Hartmann er i dag miljøcertificeret efter ISO 14001 og EMAS systemet. Det sidste var
noget man valgte, da det dels ikke gjorde den store praktiske forskel, dels fordi man gerne ville
sikre sig i forhold til det store Europæiske marked. Derudover bliver der arbejdet med livs-
cyklusvurderinger. Dette gælder specielt på afdelingen for Teknologi og Maskiner, men dette
er til dels også indgået i overvejelserne, da virksomheden planlagde det ny kraftvarmeværk, så
den bedre kunne konkurrere med plastæggebakkeproducenterne i forhold til en samlet mil-
jøvurdering.
Interne uddannelser
I forbindelse med kvalitets- og miljøarbejdet foretages interne audits på alle virksomhedens
afdelinger. Her bliver medarbejdere og ledelse udspurgt om, hvordan de forskellige kvalitets-
og miljømål opfyldes, og eventuelle problemer, der har været i forbindelse med dette. Samtidig
er der mulighed for at komme med forbedringsforslag. Disse informationer samles sammen,
vurderes og forelægges så afdelingslederen og/eller den overordnede ledelse eller funktions-
ansvarlige. På Hartmann bliver disse audits foretaget af en funktionær og en timelønnet i fæl-
lesskab. Dette har krævet, at alle, der deltager som auditorer har gennemgået et kursus. På
virksomheden er to mand eksamineret som auditorer, så de har opnået kompetence til at fore-
tage eksterne audits på andre virksomheder, de fungerer så, som lærere og vejledere i forhold
til de ca. 30 personer, der har fået status som interne auditorer. Auditor funktionen er noget
alle har mulighed for at melde sig til, men den enkelte bliver vurderet og indstillet til denne
jobfunktion.
2.3. Kompan.
Historie
Virksomheden Kompan blev startet af en kunsthåndværker og en forretningsmand i 1970, der
sammen fremstillede og solgte nogle legeredskaber, de gik og lavede i en garage. De første 10-
12 år voksede virksomheden langsomt, og i begyndelsen af 1980'erne beskæftigede virksom-
heden ca. 30 mand. Derefter gik det stærkt, og de næste 6-7 år firedobledes antallet af medar-
bejdere, og omsætningen endnu mere, i dag har virksomheden ca. 170 ansatte. Derudover har
Kompan en produktionsvirksomhed i Holland og USA, samt et salgsapparat for Europa, Asi-
en/Australien og USA/Canada. Omkring 95% af produktionen går til eksport.
Organisationsopbygning
Kompan A/S er en produktionsvirksomhed i Kompan-gruppen under moderselskabet Kompan
International A/S, der i dag er en del af LEGO koncernen. Kompan A/S er organisatorisk me-
get traditionelt opbygget. Under produktionsdirektøren er der en kvalitetsudviklingsafdeling.
Derudover er der en produktionschef, en logistikchef og en forsyningschef Under produkti-
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onschefen er der en planlægningsafdeling, produktionsteknik afdeling, kantine- rengørings- og
vedligeholdsafdeling, samt en afdelingschef for de fire produktionsafdelinger maleri, snedkeri,
montage 1 (classic) og montage 2 (Galaxy vario bolt). Hele fabrikken har en styregruppe, der
afholder møder hvert kvartal. Under kvalitetsudvalget er der et sikkerheds- og miljøudvalg
kaldet SIMU, der afholder møder hver måned. I alle produktions og montage afdelinger afhol-
des der månedsmøder, driftsmøder og høvlebænksmøder.
Ansatte
Kompan har som samlet koncern ca. 500 medarbejdere. Som tidligere nævnt har produktions-
enheden i Ringe 170 medarbejdere. Heraf er ca. halvdelen timelønnede SID'ere og TIB'ere
(Træ, Industri og Byg) mens resten er funktionærer. Denne fordeling skyldes, at ledelsen har
satset på, at alle koncernens virksomheder har det samme administrationssystem, og at alt ud-
viklingsarbejdet, IT og regnskab for hele koncernen styres fra fabrikken i Ringe.
Ejerforhold
Kompan A/S er et datterselskab af Kirkbi Invest A/S (en del af LEGO koncernen). I Kompan
A/S's årsberetning fra 1997 er oplyst at følgende aktionærer har en aktiebeholdning på mere
end 5%: Kirkbi Invest A/S, Tom Lindhardt Wils, ATP, State Street Bank & Tr. AS Nominee
c/o Den Danske Bank og Magistrenes Pensionskasse.
Produktsortiment
Kompan laver udendørs legeredskaber af træ, metal og plast materialer. Der arbejdes med fire
produktserier:
1. GALAXY: Denne type legeredskab er lavet af plast og stål, og er et nyt koncept, der blev
lanceret i 1998.
2. CLASSIC: Denne type er den velkendte Kompan legeplads, lavet af træplader, stål og
plast.
3. BASIC: Dette er en ny type legeredskab i et enklere design, og med fire redskaber; gynge,
sandkasse, legehus og rutsjebane.
4. TROPIC: Denne type er udformet som CLASSIC, men i alternative materialer hovedsage-
ligt plast, der skal kunne holde i fugtigt klima.
Kunderne er boligforeninger offentlige og private institutioner.
Produktionsflow
Vi fik desværre ikke mulighed for at se selve produktionen på vores besøg, så selve produkti-
onsbeskrivelsen er meget sparsom. Vi fik dog at vide, at alle Kompans råmaterialer købes fær-
dige af andre produktionsvirksomheder. Det drejer sig om træplader, metalrør og beslag, stål-
wire og tovværk samt forskellige plastdele. Selve produktionsprocessen handler derfor om
udskæring og udfræsning af krydsfiner og metalrør, grunding, udspartling og maling af disse og
til sidst montage af alle delene til legepladsmoduler, der så igen kan samles på utallige forskel-
lige måder.
Sikkerhedsorganisation
Kompan har efter deltagelsen i MIRT7 projektet organiseret deres sikkerhedsorganisation i et
Sikkerheds og Miljøudvalg (SIMU). Denne beslutning blev begrundet i det store sammenfald
7
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mellem kilderne til arbejdsmiljø- og ydre miljøproblemer. I denne forbindelse gik fra kvar-
talsmøder til månedlige møder. Det er de valgte sikkerhedsrepræsentanter, der indgår i SIMU.
Arbejdsmiljø
Kompan foretog sin første arbejdspladsvurdering i 1995. De blev så gentaget i 1998. Disse
vurderinger har ført til gennemførsel af en række forandringer, blandt andet er den interne
transport i produktionen blevet omlagt, for at undgå træk, og der er lavet bedre belysningsfor-
hold, samt installeret varmestyring i montageområdet. Derudover er der gennemført et projekt
for at reducere EGA både i forhold til pc-arbejdet og i forhold til ophængning af plader i ma-
lerafdelingen. Derudover er der indført jobrotation, så den enkelte medarbejder maksimalt ar-
bejder 3 timer ad gangen med ophængning af plader. Virksomheden har ikke mere nogen ar-
bejdsmiljøproblemer med opløsningsmidler, da malingen foregår i et lukket system.
Miljøledelsessytemet
Kompan er certificeret efter miljøledelsessystemerne ISO 14001 og er registreret efter EMAS
forordningen, derudover er de certificeret efter kvalitetsstyringssystemet ISO 9002. Kompan
bruger selv begrebet totalkvalitet, hvori der indgår hensyn til både eksternt miljø samt fysisk og
psykisk arbejdsmiljø.
Medarbejder uddannelser
Da produktionen er meget sæson bestemt, planlægges uddannelserne for alle medarbejdere i
september og oktober måned. Det forsøges altså at opsamle kursusbehovet hos medarbejderne
i løbet af året, og så afvikle dem, i den periode, hvor der ikke er så meget at lave. Hver medar-
bejder er så udstyret med et uddannelseskort. Man har ind imellem valgt at dele organisationen
op på tværs af de daglige vertikale skel, og sendt medarbejderne på kurser i grupper på 15-17
stykker, hvor alle personalegrupper og alle ledelsesniveauer i virksomheden indgår. Der er
blandt andet afholdt Edb-kurser, kurser i kvalitetsbevidsthed, miljøbevidsthed osv.
2.4. Junckers Industrier
Historie
Junckers Industrier A/S blev grundlagt i 1930 af forstkandidat Flemming Juncker. Virksomhe-
den har fra starten af været fysisk placeret i Køge, i den indre del af bugten. Fra begyndelsen
har virksomhedens idegrundlag været, at forædle den del af den danske bøgeskov, som ikke
kunne benyttes som råstof til møbelindustrien, dette træ havde indtil da kun været brugt som
brænde. Juncker startede op med at producere jernbanesveller og efter et par år udvidede han
produktionen til også at omfatte parketgulve. Senere blev produktionen udvidet til at omfatte
papirmasse, lak, bordplader og MDF-plader (Medium Density Fibreboard's). Den grundlæg-
gende ide i virksomheden er således, at få en så stor forædlingsgrad af træet som muligt.
I dag er virksomheden ikke længere ejet af Flemming Juncker, men et aktieselskab hvor ATP,
Lønmodtagernes Dyrtidsfond, Tryg-Baltica forsikring samt Den Danske Bank, har mere end
5% af aktierne. (Årsregnskab 1997)
Fabrikken beskæftiger i dag ca. 1500 ansatte. Heraf er de 1000 ufaglærte timelønnede, hoved-
parten er organiseret i TIB. Så er der 2-300 faglærte, fordelt på faggrupperne, smede, mekani-
kere, tømrere og elektrikere. Den resterende del af de ansatte er således funktionærer, fordelt
på administrativt personale, udviklingspersonale samt mellemledere.
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Junckers produkter
I dag er Junckers kerneprodukt det massive parketgulv, dette produkt startede Junckers med i
1932. I 1962 udviklede og indførte virksomheden teknikken med at tørre træet under stort
tryk, denne teknik benyttes for at gøre gulvet slidstærkt, og har ikke forandret sig siden. Re-
sultatet af dette kvalitetsløft gør, at prisen på gulvet ligger ca. 20% over deres nærmeste kon-
kurrenters. Et andet produkt er Junckers bordplader, der fremstilles og markedsføres efter
samme principper som deres parketgulve. Denne produktion startede Junckers op i 1978. Her
er kundegruppen private husstande samt møbelindustrien. Som supplement til gulvene har
Junckers en lakfabrik, hvor der produceres farve, olier og lakker til træbehandling og træbe-
skyttelse. Denne produktion er baseret på en simpel blanding af råmaterialer.
Junckers startede i 1991 som de første i Europa med at producere MDF-plader. MDF-plader
er et forholdsvist nyt produkt, som er blevet indført for at udnytte de restprodukter som kom-
mer fra parketgulv produktionen. En investering på 350 mill, har været nødvendig for at starte
denne produktion op. En anden måde hvorpå Junckers Industrier har søgt at få udnyttelsesgra-
den op på, er ved at producere papirmasse. Dette blev startet i 1962, men blev standset igen i
1998 på grund af dårlige indtjeningsmuligheder. Papirmasse produktion var den direkte årsag
til, at Junckers investerede i et biologisk renseanlæg, som stod færdigt i 1993. Dette anlæg er
baseret på aerob forhold, og det behandler i dag spildevand fra MDF- pladefabrikken, samt
regnvand fra virksomhedens arealer. Meningen med anlægget har været, at få styr på de store
mængder af organisk materiale som før blev udledt til Køge bugt. Dette problem er til dels løst
nu, men rensningsanlægget har medført store lugtgener fra de vandbassiner, hvor bakterierne
omdanner det organiske materiale. Dette er nu løst ved at placere store presenninger over bas-
sinerne.
I 1987 byggede virksomheden et kraft/varme værk. Det er siden blevet erstattet af et helt nyt
anlæg, der blev indviet i 1998. Dette anlæg er i stand til at udnytte alle restprodukterne fra
produktionen til energiforsyning, selv støvet fra udsugningssystemerne brændes af. Junckers er
koblet til det offentlige elforsynings netværk. Således er Junckers nu selvforsynende med både
elektricitet og damp, som bruges til prestørring og kammertørring i produktionen. På baggrund
af ovenstående markedsføre Junckers Industrier deres interne produktion som værende CO2
neutral.
Den fysiske produktionen
Efter denne korte gennemgang af produkterne vil vi gennemgå produktionen i selve savværket,
med hovedvægten lagt på de arbejdsmiljømæssige problemer, der eksisterer, samt hvilke kon-
krete tiltag virksomheden har foretaget for at løse disse.
Vi har, som nævnt, valgt at koncentrere os om savværket på Junckers. Dels er det nogle meget
arbejdskraftintensive processer, dels er det her vi ser nogle af de største arbejdsmiljøproblemer
på virksomheden. Vi vil starte med at se på savværkets produktionsflow, for derefter at udpege
de steder i produktionen, hvor der er specielle arbejdsmiljøproblemer.
Træet ankommer til savværket som ca. 3 meter lange kævler. Det første, der sker er at kævler-
ne spules rene for sten, grus, is og sne i et lukket spulesystem. Derefter afbarkes kævlerne,
hvorefter de skæres op til triller, det vil sige stykker på 65 cm i længden. Alt dette foregår på et
transportbånd. Når trillen kommer ind på savværket, skæres den op i tre dele. Et midterstykke
der kaldes dobbeltplanken og 2 sidestykker kaldet skallerne. Dobbeltplanken kløves endnu
engang til to enkeltplanker. Skallerne kløves i mindre stykker. Herefter foregår den første ma-
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nuelle sortering. Yderstykker som er for små skubbes af transportbåndet ned i nogle stålskakte,
hvor de senere bliver hugget til flis. Planker og skallerne kløves til stave. Her sorteres de yder-
ste stykker med for mange fejl fra i en manuel proces. Stavene saves af i begge ender. Stavene
sorteres herefter i KT-stav egnede (kammertørret), PT-stav egnede (prestørret), igen en manu-
el proces. Afkortede ender og frasorterede stave, smides i skakte til kælderen, hvorfra de på
transportbånd køres til ophugning til flis. Til sidst stables stavene (manuelt) på store jernpaller,
hvorefter de er klar til videre forarbejdning. I det følgende vil vi søge at beskrive produktionen
ud fra, hvordan vi oplevede den ved rundvisning på savværket.
De arbejdsmiljøproblemer vi først bemærkede, var det høje støj niveau. Dels den konstante
larm fra maskinerne, dels impulsstøj fra træstykker, der smides i stålskakter og støjen fra bræd-
der, der stables. Der er selvfølgelig påbudt høreværn. Har man været ansat i 1 år, får man per-
sontilpassede ørepropper i latex, der frasorterer høje lyde, men muliggør aim. samtale. Til an-
dre er der almindelige høreværn eller ørepropper, hvilket gør det meget svært, eller nærmest
umuligt at høre hvad kollegerne siger (noget vi selv måtte erfare under rundvisningen).
Medarbejderne stod i lange rækker langs transportbåndet med skaller og stave, og skulle smide
ikke brugbart træ i skakte, med de samme bevægelser dagen igennem, og for enden af trans-
portbåndet, skulle de færdige råstave samles og stables på store jernpaletter, inden de blev kørt
til næste delproces (prestørring, fræsning, samling og pudsning). Problemet med støv var langt
mindre end man kunne forvente, dels er træet meget fugtigt i denne del af processen, og dels
var der overalt hvor der blev savet en kraftig udsugning, samtidig med at sav- og pudsemaski-
nerne var indkapslet i små aflukkede rum. Støvet fra disse maskiner føres gennem rør til af-
brænding i kraftvarmeværket.
Derudover så vi problemer med tunge løft forskellige steder i processen, som for eksempel ved
opstablingen. Det Ensidige Gentagede Arbejde (EGA) på Junckers er karakteriseret ved, at
medarbejderne udfører den samme eller få ens bevægelser hurtigt efter hinanden. Der er tale
om et meget højt arbejdstempo, der er bestemt af maskinerne.
Strategi for miljøarbejdet
De ovenstående problemer har virksomheden også selv haft fokus på, og dette har resulteret i
at man har anlagt en mere offensiv virksomhedsstrategi på en række punkter.
De 5 hovedpunkter er:
1. Opprioritering af miljøstrategi
2. Forbedring af arbejdsmiljøet
3. Modernisering af produktionen
4. Kvalitets profilering
5. Ny Kraftcentral
(Direktør Svend Brun i ugebrevet mandag morgen 26/5 1997)
Vi hæfter os her især ved punkt 1 .og 2.
I forbindelse med opprioritering af miljøstrategi vedtog Junckers en ny miljøstrategi. Hoved-
punkterne i denne er; Produkterne skal kunne klassificeres som branchens mindst miljøbela-
stende. Koncernen vil anvende de renest mulige og mest miljørigtige teknologier. Leverandører
skal tilskyndes til at levere miljømæssigt forsvarlige råvarer, produkter og serviceydelser, end-
videre skal der udarbejdes et grønt regnskab. Generelt skal Junckers have en åben og aktiv
holdning til information overfor alle interessenter omkring det ydre og det indre miljø, herunder
26
Kapitel 2. Virksomhedsbeskrivelser
arbejdsmiljøet. Forbedringen af arbejdsmiljøet skal fortrinsvist ske gennem en modernisering af
virksomhedens produktionsapparat.(Mandag Morgen Nr. 20)
Denne strategi har blandt andet medført, at man i marts 1997 ansatte en arbejdsmiljøchef på
virksomheden (Vores kontaktperson Kim Bohmert). Han har taget initiativ til en række tiltag
rundt omkring på virksomheden, for at forbedre arbejdsmiljøet.
Der var, ifølge Kim Bohmert fire hovedmål med den nye arbejdsmiljøplan:
1. Ulykkesfrekvensen på Junckers skulle ned på landsgennemsnittet for træ- industri- og byg-
gesektoren.
2. Problemerne med EGA skulle reduceres væsentligt.
3. Junckers skulle opnå status af en fase 3 virksomhed hos Arbejdstilsynet.
4. Alle medarbejdere på arbejdspladsen skal overholde de påbud, der findes på virksomheden
med hensyn til brug af sikkerhedsudstyr.
Adl :
Se ulykkesstatistik i bilagsrapport s. 143
Ad.2:
Dette mål når virksomheden ifølge Kim Bohmert, blandt andet fordi den nye bræddefabrik ger-
ne skulle stå færdig. Det nye produktionsudstyr eliminerer en lang række af de nuværende ma-
nuelle sorteringsopgaver, i og med der knyttes en video- og computerteknologi til at finde fejl i
træet. Denne teknologi vil på en gang opfylde to mål, dels en reducering af lønomkostningerne
til det færdige produkt, dels en reducering af EGA, og altså en forbedring af arbejdsmiljøet.
Ad.3.
Her har Kim Bohmert, i tråd med virksomhedens nye strategi, valgt en meget åben dialog til
Arbejdstilsynet, for på denne måde og i fællesskab, kunne løse de eksisterende problemer. Hå-
bet er, at virksomheden skal blive en fase 3 virksomhed, altså en virksomhed, der af Arbejdstil-
synet opleves som en virksomhed, der ikke kræver særlige tilsyn og besøg, men seriøst arbejder
med arbejdsmiljøproblemer. Noget, der ifølge Kim Bohmert ikke helt, men næsten er opnået
allerede.
Ad.4.
I forhold til dette mål udtalte Kim Bohmert, at det ikke var et særligt godt og konstruktivt mål,
men det er ikke desto mindre er vigtigt, at medarbejderne rent faktisk brugte deres personlige
sikkerhedsudstyr, sikkerhedssko, høreværn mv. Derfor var der igangsat en kampagne på virk-
somheden, med humoristiske plakater, som huskede medarbejderne på, hvilke sikkerhedsmæs-
sige foranstaltninger, der er påbudt. Desuden var der sat lås på alle støjhuse omkring maskiner-
ne, så ingen anden end reparatørerne kunne komme ind til maskinerne. Formålet med dette var
at forhindre ulykker ved, at nogen kunne komme til maskinerne, mens de er i drift. Formålet
var ikke kun at undgå ulykker, men også at undgå støv- og støjgener. Derudover har den en-
kelte arbejdsleder i dag et større ansvar, men til gengæld også større kompetence i forhold til at
løse arbejdsmiljøproblemerne på den enkelte afdeling. Generelt er der i virksomheden en oppri-
oritering af, og fokus på, arbejdsmiljøet.
Derudover har virksomheden startet et rengørings- og oprydningsprojekt, som er et pilotpro-
jekt, der kørte før indførelsen af det nye miljøledelsessystem, med det formål at inddrage med-
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arbejderne i hver afdeling. Ideen var at udpege nøglepersoner i hver afdeling, og så give dem
en særlig miljøuddannelse, og dermed også kompetence til at løse arbejdsmiljøproblemer op-
stået på baggrund af problemer med affald fra produktionen i de enkelte afdelinger.
I forbindelse med den nye strategi, har man valgt en ny struktur i Sikkerhedsorganisationen.
Det er nu bygget op om et hovedsikkerhedsudvalg, her sidder tre arbejdsleder repræsentanter
og tre medarbejder repræsentanter, samt en formand, der udpeges af direktionen. Man har sik-
ret, sig at der fra arbejdsleder siden er repræsentanter fra økonomi og administrationsafdelin-
gen, så man har så stor beslutningskompetence som muligt. Under hovedsikkerhedsudvalget er
der et sikkerhedsudvalg for hver afdeling, og under hvert sikkerhedsudvalg har man så en sik-
kerhedsgruppe for hvert arbejdshold.
Junckers besluttede i 1997 at indføre miljøledelse. Man startede med indføring af systemet og
uddannelse af medarbejdere (først afdelingsledere) i okt.1997, og forventer at systemet skal
kunne fungere effektivt i 1999. Miljøledelsessystemet er bygget op efter ISO 14001 modellen,
men virksomheden har på nuværende tidspunkt ikke planer om at skulle lade sig certificere.
Det er planen at inkludere arbejdsmiljø og energiledelse i systemet, samt at indføre grønne
regnskaber, som er påbegyndt i 1998.
Intern miljøuddannelse
Junckers interne miljøuddannelse har den overordnede målsætning, at styrke det interne samar-
bejde mellem medarbejdere, arbejdsledere og sikkerhedsrepræsentanter omkring arbejdsmiljøet
på Junckers. Man har delt sikkerhedsorganisationen op i 8 hold, og starter så med at sende to
hold ad gangen på kursus. Første kursusgang skal arbejdsledere og sikkerhedsrepræsentanter
være adskilt. Anden kursusgang skal holdene så blandes, så arbejdsledere og sikkerhedsrepræ-
sentanter er sammen. Kurserne foregår i AMU regi, og har derfor tilknyttet en ekstern kursus
ansvarlig. Ligeledes deltager arbejdsmarkedets parter på området. Der er opstillet 4 mål for
kurserne:
• At sikkerhedsgruppernes kvalifikationer til at forbedre arbejdsmiljøet udvikles.
• At fremme forståelsen mellem medarbejdere, arbejdsledere og sikkerhedsrepræsentanter.
• At medarbejderengagement- og ansvar styrkes.
• At forbedre den faglige kommunikation omkring løsning af arbejdsmiljøproblemer.
Her er det værd at hæfte sig ved, at man vælger at sende medarbejdere og ledelse på kursus
sammen, noget der ikke er tradition for ret mange steder. Det må ses som et tegn på et reelt
ønske om medarbejderinddragelse fra ledelsens side.
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Kapitel 3: Generelle udviklingstendenser i miljøre-
guleringen indenfor industrien.
3.1. Indledning.
I dette kapitel vil vi opstille en rammeforståelse omkring industrivirksomhedernes miljøarbejde,
og den samfundsmæssige kontekst dette arbejde sker indenfor. Vi vil beskrive de dynamiske
kræfter, der har forandret miljøreguleringen til, det den er i dag, og belyse hvorfor der er fokus
på medarbejderdeltagelsen netop nu.
Et vigtigt aspekt i virksomhedernes miljøarbejde handler om konkurrenceevne. Meget af miljø-
arbejdet foregår givetvis ud fra idealisme eller moralsk ansvar overfor miljøet. Men vores case-
virksomheder lagde da ikke skjul på, at det handlede om forretning. Denne kobling mellem
miljø og økonomi kan da også genfindes på det nationale niveau i erhvervspolitikken og miljø-
politikken. I dette kapitel vil vi derfor se på, hvordan disse politikområder spiller sammen, og
hvad det betyder for miljøreguleringen.
Vi ser på de nye strømninger indenfor love, direktiver og standarder, der benyttes i regulerin-
gen af det indre og ydre miljø på virksomhedsniveau. En fuldstændig beskrivelse af disse for-
hold er ikke muligt i dette projekt, derfor fokuseres der på medarbejdernes rolle og især rettig-
heder i forbindelse med virksomhedens miljøarbejde. Denne fremstilling foretages med henblik
på at beskrive de kontekstuelle forhold omkring den del af vores problemformulering, der
handler om miljøreguleringsværktøjerne på den enkelte virksomhed.
Uden at gå ned i en egentlig analyse af miljøreguleringens virkemidler så suppleres beskrivelsen
med kommentarer om begrænsninger og muligheder i de enkelte initiativer for eksempel ved at
give bud på, hvilke kvalitative ændringer af arbejdet de enkelte initiativer indeholder når med-
arbejdernes rolle i produktionen forandres. Vi fokuserer på de nye procesorienterede virkemi-
der i virksomhedens miljøarbejde for eksempel ISO 14001 og EMAS indenfor ydre miljø og
APV hvad angår indre miljø.
3.2. Sammenhæng mellem virksomhedernes ydre miljøarbejde og
erhvervspolitikken
Siden indførelsen af den første miljølov i 1973, har der været fokuseret på samspillet mellem
miljøpolitikken og erhvervspolitikken. Konkret kommer det ofte til udtryk ved debat om, og
konsekvensvurderinger af, miljøinitiativernes påvirkning af beskæftigelse og konkurrenceevne.
I Danmark har miljøreguleringen været karakteriseret ved rammelovgivning.
Miljøreguleringen har været karakteriseret ved at gennemløbe forskellige faser. Hver fase aflø-
ser ikke den forrige, men supplerer med nye løsningsmodeller. I de første 10 år var forsøgene
på at begrænse miljøbelastningen præget af en "ad-on filosofi" der også bliver kaldt End-of-line
foranstaltninger (Holm m.fl. (red.) 1997 p.30). I denne type initiativer forsøger man at forhin-
dre skader ved at bygge højere skorstene, rense spildevand og ved at sætte filtre på luftudled-
ninger. I denne fase, hvor det især handlede om udvikling af miljøforanstaltningsprodukter
havde medarbejderne naturligvis ikke nogen rolle.
I den næste fase, der kan dateres omkring 1980erne og starten af 90erne, rettede fokus sig mod
renere teknologier. I denne fase koncentrerede indsatsen sig om udvikling af miljørigtige pro-
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cesser og miljørigtige produkter. Erhvervsfremme og markedsføring spillede nu en afgørende
rolle. Som miljøværktøj var det livscyklusbetragtninger, der var mest dominerende, også kaldet
vugge til grav princippet. Ideen med dette princip er, at produktet skal miljøvurderes fra pro-
duktion over forbrug til bortskaffelse. I denne fase har medarbejderne stadig ikke nogen rolle i
det ydre miljøarbejde, bortset fra de mest fremsynede virksomheder, hvor medarbejderne bru-
ges til registrering af forbrug m.v.
Den tredje fase er karakteriseret ved forsøg på at integrere miljøhensyn i alle aspekter af virk-
somhedsudviklingen. På miljøområdet, såvel som andre områder, bliver virksomhedens rolle
italesat som en integreret del af samfundsudviklingen. Virksomhederne bliver ansvarliggjort for
deres rolle i samfundsudviklingen. Derfor kommer sociale og etiske hensyn til at spille en væ-
sentlig rolle i selvforståelsen og markedsføringen. Miljøhensyn indgår som en del af forret-
ningsstrategien og miljøaspektet er integreret i ledelsesstrategien og i virksomhedens organisa-
tionsopbygning. Samtidig sættes der fokus på miljøet i virksomhedens kompetenceudvikling.
Det paradigmeskift, der opstår i miljøreguleringen, og som sætter virksomhederne i centrum,
bygger på en filosofi om, at miljøproblemerne skal løses ved kilden. Konkret i miljøregulerin-
gen betød det et skift fra fokus på statslig kontrol til fokus på potentialerne i refleksiv regule-
ring.
Ovenstående udvikling er en beskrivelse af udviklingen blandt de mest fremsynede virksomhe-
der. Der er således ikke tale om en generel udvikling indenfor industrien. I 1997 var der således
under 200 virksomheder, der var miljøcertificeret og i samme undersøgelse fremgik det at 2 ud
af 3 virksomheder ikke havde planer om at indføre miljøledelse.8
Initiativerne i de første to faser kan betegnes som de umiddelbare og "nemme " løsninger i
kampen for at reducere miljøbelastningen fra produktionen. Der var i fase et tale om små inve-
steringer, men også hurtige "miljøforbedringer" (reelt var der i mange tilfælde udelukkende tale
om en fortynding af emmisionerne) og virksomhederne undgik på denne måde store udgifter til
rensningsanlæg mv.. Udgifterne var ofte så små, at der var tale om meget kort tilbagebeta-
lingstid for investeringerne. I den anden fase var der tale om større investeringer, med længere
tilbagebetalingstid. I den tredje fase handler det om "de mange bække små". Hos mange virk-
somheder får medarbejderne nu en vigtig rolle, fordi det i mange tilfælde kun er dem, der har
den detail viden om produktionen, der skal til for at reducere miljøbelastningen.
Miljøledelse er det begreb, der benyttes til at beskrive den moderne miljøindsats på virksomhe-
derne. Miljøledelse rummer udover medarbejderinddragelse mange aspekter af virksomhedens
miljøindsats. Man kan sige, at miljøledelse handler om at integrere miljøhensyn i virksomhedens
visioner og strategier, samt at omsætte miljøhensynet i virksomhedens delmål og handlinger.
Miljøledelse som udgangspunkt for virksomhedsreguleringen bygger på en forestilling om, at
miljøpolitikkens problemer med resultater og gennemslag kan hjælpes på vej af en sammen-
kobling med erhvervspolitikken. Der kan imidlertid sættes spørgsmålstegn ved i hvor høj grad,
at miljøregulerings initiativer, der bygger på en erhvervsøkonomisk rationalitet, er i stand til at
sikre en bæredygtig udvikling.
Undersøgelse af danske virksomheder i forbindelse med midtvejsevalueringen af EMAS støtte ordningen
(Christensen m.fl. 1997)
30
Kapitel 3. Generelle udviklingstendenser i miljøreguleringen indenfor industrien
3.2.1. Fremtidens reguleringsinstrumenter i miljø- og erhvervspolitikken.
Formålet med dette afsnit er at indkredse de reguleringsvirkemidler, der anbefales i fremtidens
regulering på det miljø- og erhvervspolitiske område. Dette vil vi gøre ved at udarbejde en kort
analyse af de reguleringsinstrumenter og virkemidler, der anbefales i Erhvervsministeriets, er-
hvervsredegørelse 1998 og i LO's og DTI erhvervsanalysers publikationer om grøn erhvervs-
politik.
Endvidere vil vi forsøge at identificere forskellige typologier af reguleringsinstrumenternes
karakter eller genstandsfelt. Formålet med dette er at indkredse de rationaliteter, der ligget til
grund for det reguleringsparadigmeskift, der anbefales fra ovennævnte kilder.
I nedenstående skema har vi forsøgt at opremse de nyere erhvervsfremme virkemidler, der i
gennem 90erne har været brugt til at fremme konkurrenceevnen.
Skema 3.1.: Nyere erhvervsfremme instrumenter
Nationalt niveau
Viden og kompetence udvikling
(LOK-projektet)
Strukturpolitik
Erhvervspolitisk kommission (Koor-
dination/integration)
Innovationspolitik
Direkte virksomhedsrettede in-
strumenter
Centerkontrakter
Innovationsmiljøer, herunder særlige
indsatsområder
Udviklingskontrakter
Tabsgaranti til udviklingsselskaber
Kapital allokering fra institutionelle
investorer
Markeds- og produktanalyseenhed
Adfærdsregulerende tilskudsordnin-
ger
Indirekte virksomhedsrettede
instrumenter
Afgiftsdifferentiering
Frivillige aftaler
Dialogfora og netværk
Offentlig indkøbspolitik
Varemærkninger
Kilde: Egen tilvirkning på baggrund
LO, Grøn erhvervspolitik - oplæg om
af: Erhvervsministeriet, erhvervsredegørelse 1998 pi95-239 og DTI og
udvikling af strategi og indsats. LO jan. 1999
Som det fremgår af skemaet så anvendes såvel traditionelle virkemidler som nye virkemidler
inden for det erhvervspolitiske område. Reformuleringen af de traditionelle virkemidler, og
formuleringen af nye virkemidler inden for miljø- og erhvervsregulering, bærer præg af en sær-
lig fokus på adgangen til viden. Dernæst fremgår det, at adgang til kapital og offentligt-privat
samspil tilægges en væsentlig betydning i den erhvervspolitiske indsats (Erhvervsministeriet
1998. p. 196).
Hos DTI og LO forstås den grønne erhvervspolitik som den politik, der både gavner miljøet og
konkurrenceevnen. Denne tilgang er i opposition til den del af den traditionelle erhvervspolitik,
der fokuserer på øget materiel vækst, øget international frihandel, deregulering osv. (DTI og
LOp. 4. 1999 (a)).
DTI og LO's bud på den fremtidige miljøindsats bygger på et reguleringsparadigmeskift, der
ligger op til en tværgående integration af ressortområder i det miljøpolitiske og miljøadmini-
strative system, samt en tværfaglig tilgang i vidensopbygningen. Formålet med dette er at sikre
en mere helhedsorienteret tilgang.
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Argumentet for integration og tværfaglighed bygger på, at en bæredygtig miljøregulering, for-
udsætter viden og analyser inden for en lang række områder og niveauer, som overskrider de
enkelte ressortministeriers områder.
Spørgsmålet om miljøpolitikkens status og rolle i forhold til de øvrige politik områder er ofte
blevet debatteret. Denne diskussion handlede især om miljøområdets organisatoriske placering
i det politiske system. Det vil sige spørgsmålet om integration/sammentænkning med andre
politik områder. Konklusionen er, at integration er nødvendig og vigtig, men miljøet risikerer
at få en underordnet rolle det vil sige, at integrationen sker på bekostning af miljøområdet.
I nedenstående skema har vi forsøgt at opremse de initiativer, der anbefales på nationalt niveau
for at opnå en bæredygtig erhvervsfremme politik.
Skema 3.2.: Miljøorienterede erhvervspolitiske virkemidler på nationalt niveau og deres for-
mål.
Nationale grønne virkemidler
Tværgående miljøudviklingsprogram
Grøn strukturpolitik
Grøn erhvervspolitisk kommission
Grøn innovationspolitik
Præmiering af den grønne forbruger
Formål
Udvikle Danmarks viden og kompetence inden for om-
rådet grøn erhvervsfremme
Fokus på bæredygtig erhvervspolitik
Integration af ressortområderne
Overvåge "state of the art"
Koordinering af politikformulering
Udvikle nationale målsætninger for bæredygtig udvik-
ling
Udvikle incitamentstruktur der fremmer "grønne" inno-
vationer og miljørigtig produktion.
Udvikling af et markedsmæssigt underlag for grøn er-
hvervspolitik
Kilde: Egen tilvirkning på baggrund af Erhvervsministeriet, erhvervsredegørelse 1998 pl95-239 og DTI og
LO, Grøn erhvervspolitik - oplæg om udvikling af strategi og indsats. LO jan. 1999
Det er på det nationale niveau, at grøn erhvervspolitik lægger vægt på en tværgående integra-
tion af ressortområder i det miljøpolitiske og miljøadministrative system.
Når adgang til viden gøres til et særligt genstandsfelt i erhvervs- og miljøpolitikken, så skyldes
det, at adgang til viden er blevet et vigtigt magtforhold i miljøreguleringen. Viden inden for
miljøområdet bliver således i stigende grad gjort til genstand for politikformulering og lovgiv-
ning. For at forstå miljøvidens betydning for magtrelationerne skal man blot tænke på de dis-
kursive magtkampe angående legitime beviser, utilladelige risici og hvad der overhovedet kan
forstås som et miljøproblem.
I nedenstående skema har vi forsøgt at indkredse de virkemidler, der anbefales for at opnå en
miljøgevinst i de direkte virksomhedsrettede initiativer i en grøn erhvervspolitik.
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Skema 3.3.: Miljøorienterede erhvervspolitiske virkemidler, der er direkte virksomhedsrettede
og deres formål.
Direkte virksomhedsrettede virkemidler, der frem-
mer grøn erhvervspolitik
Ny allokering af centerkontakt midlerne
Strategisk brug af innovationsmiljøer
Strategisk brug af udviklingskontrakter
Øget tabsgaranti til grønne udviklingsselskaber
Grøn kapital allokering fra institutionelle investorer
Markeds- og produktanalyseenhed
Medarbejderdeltagelse, herunder incitamentstruktur for
miljømæssig korrekt adfærd hos medarbejderne
Brug af det faglige organisationssystem til at fremme
grøn erhvervspolitik
Adfærdsregulerende tilskudsordninger
Formål
At fremme en udvikling af grønne alternativer på ud-
valgte områder
Skabe netværk, der fremmer udvikling af nye miljøven-
lige produkter
Allokere midler til udviklingen af grønne alternativer
Lettere adgang til risikovillig kapital ved udvikling af
bæredygtige produkter
Fremme miljømæssigt etisk korrekt investering og lette
adgang til risikovillig kapital
Opbygge viden om det internationale marked for grønne
produkter
Sikre at virksomhedernes miljøarbejde forankres hos
medarbejderne m.h.p. at demokratisere arbejdslivet og
opnå miljømæssige spill-over effekter til hverdagslivet
Styrke brugen af miljøledelse til at fremme renere tek-
nologi og produkter.
Fremme virksomhedens arbejde med ressource- og
energibesparelser.
Kilde: Egen tilvirkning på baggrund af Erhvervsministeriet, erhvervsredegørelse 1998 pi95-239 og DTI og
LO, Grøn erhvervspolitik - oplæg om udvikling af strategi og indsats. LO jan. 1999
Kernen i de direkte virksomhedsrettede virkemidler er en strategisk satsning på bæredygtig
erhvervsudvikling. Der er lagt vægt på instrumenter, der fremmer grønne innovationer med et
konkurrencemæssigt potentiale. Det vil sige, en udvikling af den innovative dynamik inden for
det økonomiske system.
Rationaliteten bag disse virkemidler bygger på en antagelse om, at det er virksomhedens evne
til at udvikle og ændre deres teknologiske og organisatoriske grundlag, der er afgørende for
deres konkurrenceevne. Denne tilgang er en modpol til den traditionelle økonomis forståelse af
vækst, der har fokus på ligevægt og produktionsfaktorer. På samme måde sker det inden for
virksomhedens miljøforhold. Her er det deres evne til hele tiden at kunne udvikle organisatio-
nen og teknologien så virksomheden lever op til begrebet "best available technology".
Når det er det teknologiske og organisatoriske grundlag, der gøres til fokus for miljøinnovatio-
ner på virksomheden, får viden, læreprocesser og kompetence en afgørende rolle. Dette er li-
geledes forklaringen på, at fokus på de menneskelige ressourcer i virksomheden er afgørende
for innovationsevnen, og at medarbejderdeltagelse i miljøarbejdet ses som en nødvendighed for
at opnå kontinuerlige miljøforbedringer.
Kapital allokeringen er et vigtigt instrument i de indirekte virkemider. Adgang til risikovillig
kapital er afgørende for at opnå radikale ændringer af processer eller produkter, idet det oftest
forudsætter større teknologiske eller organisatoriske ændringer. Begrænses adgangen til kapi-
tal, eller hvis der fortrinsvis benyttes tilskudsordninger, så sker der kun inkrementelle ændrin-
ger (små og gradvise ændringer af eksisterende produkter og teknologi). En bæredygtig er-
hvervsudvikling kræver radikale brud i udviklingen og forudsætter derfor bedre rammer for
adgang til risikovillig kapital.
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I nedenstående skema har vi indkredset de virkemidler, der anbefales for at opnå en miljøge-
vinst i de direkte virksomhedsrettede initiativer i en grøn erhvervspolitik.
Skema 3.4.: Miljøorienterede erhvervspolitiske virkemidler, der er indirekte virksomhedsrette-
de og deres formål.
Indirekte virksomhedsrettede virkemidler, der
fremmer grøn erhvervspolitisk
Afgiftsdifferentiering, herunder grøn skattereform
Frivillige grønne aftaler
Dialogfora og netværk
Offentlig grøn indkøbspolitik
Miljømærkninger, herunder tilskudsordninger der bil-
liggør selve mærkningen og reducerer de løbende ud-
gifter ved mærkningen
Formål
Sikre at produktionens eksternaliteter indgår i virksom-
hedernes og forbrugernes cost-benefit overvejelser
Reducere forbruget af særligt miljøbelastende produkter
Reducere miljøbelastende produktion ved at regulere
virksomhedens produktion samt øge brugen af økonomi-
ske virkemidler i de frivillige aftaler
Støtte virksomhederne gennem udveksling af erfaringer
og dialog med eksperter
Fremme udviklingen og markedsintroduktionen af nye
grønne produkter
Fremme brugen af miljømærkning
Styrke den internationale konkurrenceevne ved at de
danske miljøprodukter lever op til internationale stan-
darter.
Kilde: Egen tilvirkning på baggrund af Erhvervsministeriet, erhversredegørelse 1998 pi95-239 og DTI og LO,
Grøn erhvervspolitik - oplæg om udvikling af strategi og indsats. LO jan. 1999
De direkte virksomhedsrettede virkemidler sætter bl.a. fokus på følgeomkostningerne ved pro-
duktionen. Gennem refleksiv regulering forsøges følgeomkostningerne ført tilbage til produkti-
onens driftkalkule. Denne reguleringsform er et alternativ til de traditionelle bureaukratiske
reguleringer, der benytter sig af forbud og kontrolsystemer. De bureaukratiske reguleringer har
vist sig utilstrækkelige på grund af kompleksiteten og mangfoldigheden af følgeomkostninger-
ne.
I nedenstående skema har vi sammenfattet ovenstående og forsøgt at rubricere de anbefalede
virkemidler i forhold til deres karakter og genstandsområde.
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Skema 3.5.: Identifikation af virkemidlernes karakter eller genstandsområde.
Reguleringens karakter/
genstandsområde.
De normative midler
(recipientorienteret mil-
jøregulering)
Dialog- og forhandlings-
procedure
Etablering af institutio-
nelle rammer
Udvikling af virksomhe-
dernes relationer
Vidensopbygning og di-
stribution, herunder
virksomhedernes adgang
til viden
Påvirkning af adfærd og
udvikling af renere tek-
nologi
Miljø på dagsorden i stat,
virksomheder og forbrug
Adgang til kapital
Direkte virksomhedsret-
tede virkemidler
Brug af det faglige organi-
sationssystem til at fremme
grøn erhvervspolitik
Strategisk brag af innova-
tionsmiljøer
Markeds- og produkt ana-
lyseenhed
Ny allokering af center-
kontakt midlerne
Strategisk brug af udvik-
lingskontrakter
Incitamentstmktur for
miljømæssig korrekt ad-
færd hos medarbejderne
Adfærdsregulerende til-
skudsordninger i forbindel-
se med miljøstyring
Medarbejderdeltagelse
Øget tabsgaranti til grønne
udviklingsselskaber
Grøn kapital allokering fra
institutionelle investorer
Indirekte virksomheds-
rettede virkemidler
Frivillige grønne aftaler
Dialogfora
Miljømærkninger, herun-
der tilskudsordninger der
billiggør selve mærkningen
og reducerer de løbende
udgifter ved mærkningen
Netværkopbygning
Styrkelse af miljømæssige
kompetencecentre
Offentlig grøn indkøbspo-
litik
Afgiftsdifferentiering,
herunder grøn skattereform
Nationalt niveau
Kommissions overvågning
af virksomheder med
grønne regnskaber
Grøn innovationspolitik
Nationalt miljøregnskab
Tværgående miljøudvik-
lingsprogram
Præmiering af den grønne
forbruger
Grøn strukturpolitik
Grøn erhvervspolitisk
kommission
Det regulerings paradigmeskift, der kan identificeres i DTI og LO's bud på en grøn erhvervs-
politik, bygger på en overskridelse af de rationaliteter eller forforståelser af miljø og regulering,
der findes inden for henholdsvis miljøplanlægningen og erhvervsøkonomien.
Den erhvervsøkonomiske rationalitet eller forforståelse bygger på et natursyn, hvor naturen er
en uudtømmelig ressource eller et fjernt vilkår. Miljøproblemerne ses som et resultat af, at de
forkerte aktører er sat til at regulere, eller som manglende prisfastsættelse af følgeomkostnin-
ger. Den anbefalede regulering er internalisering via afgifter eller fri konkurrence mellem tradi-
tionelle produkter og grønne produkter. De metodiske og moralske problemer i at kapitalisere
naturen bliver overset i denne rationalitet.
Den rationalitet eller forforståelse, der benyttes inden for miljøplanlægningen bygger på et na-
tursyn, hvor naturen opfattes som civilisationskraft og grundlag for arbejde og produktion.
Miljøproblemerne ses som resultat af den teknologiske udviklings sammenhæng med det øko-
nomiske system. Den anbefalede regulering bygger på teknologisk innovation og demokratise-
ring af miljøarbejdet (Holm m.fl. red. 1997 p. 62-65).
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Der hvor grøn erhvervspolitik overskrider de to rationalitet er og skaber rum for konsensus er
gennem konkurrencebegrebet. Gennem konkurrencebegrebet bliver erhvervspolitikken og mil-
jøpolitikken hinandens forudsætninger. Foreksempel har grønne produkter behov for mar-
kedsmæssigt underlag for at være konkurrencedygtige. Det kan opnås gennem en erhvervspo-
litisk indsats, ligeledes har virksomhederne behov for en forbedret konkurrenceevne, der kan
opnås gennem grønne innovationer og gode miljømæssige forhold i virksomheden.
DTI og LO's bud på en grøn erhvervspolitik er et godt udtryk for tendensen, til refleksiv regu-
lering, indenfor miljøreguleringen. Der lægges vægt på at skabe incitamentstrukturer, der skal
få virksomhederne til frivilligt at arbejde med miljøet og dette skal helst ske ved hjælp af pro-
cesorienterede værktøjer. Målet med dette er at skabe grundlag for en indre dynamik i virk-
somhedens miljøarbejde og for at opnå dette ses frivilligheden som en forudsætning.
3.3. Moderne arbejdsmiljø forståelse og regulering.
Arbejdsmiljøproblematikkerne på casevirksomhederne har egentlig ikke nogen selvstændig
status i projektet, ligesom det heller ikke indgår i problemformuleringen. Når emnet alligevel
behandles her og løbende i projektet, er det fordi vi forsøger at fastholde et helhedsorienteret
perspektiv på virksomhedernes miljøarbejde. Dette gør vi ud fra en forestilling om at tingene
hænger sammen i praksis. Derudover har de traditionelle arbejdsmiljøproblemer, der går under
betegnelsen røg, støj og møg, en rolle som forudsætninger for det videre miljøarbejde. Med
andre ord, det giver ikke mening at tale om medarbejderdeltagelse i miljøstyring, hvis medar-
bejderne konstant er udsat for livstruende farer fra et dårligt arbejdsmiljø.
Arbejdsmiljøloven blev vedtaget i folketinget første gang i 1975. Tidligere hed det arbejderbe-
skyttelseslove, hvilket i højere grad leder tankerne hen på ulykker og traditionelle emner som
røg, støj og møg. I den ny lov blev der således lagt op til et bredere arbejdsmiljøbegreb og en
teknisk forebyggelsesstrategi. Dette gik ud på at etablere foranstaltninger i form af ventilation,
indkapsling, støjskærme o.s.v. Samtidig blev de psykosociale påvirkninger sat på dagsordenen
(Hagedorn-Rasmussen m.fl.1997 p.30).
På samme måde som miljøbeskyttelsesloven er arbejdsmiljøloven en rammelov, der fokuserer
på formål og handleområder. Det er Arbejdsministeren, AT og parterne , der har bemyndigelse
til at udarbejde de konkrete regler. For at styrke det virksomhedsnære arbejdsmiljøarbejde op-
rettes bedriftsundhedstjenesten (BST).
Arbejdsmarkedets parter har altså vidtgående indflydelse på arbejdsmiljølovens konkretisering.
Et eksempel på denne indflydelse er de brancherettede partsaftaler. Et godt eksempel på parts-
samarbejdet er netop i Træ- og møbelindustrien som vores casevirksomheder kommer fra, her
er der indgået en brancheaftale9 for at forbedre arbejdsmiljøet.
I de senere år er det virksomhed snære arbejdsmiljøarbejde blevet koncentreret omkring proce-
dureorienterede reguleringsformer som det ses i for eksempel APV og EGA handlingsplanen.
(Ibid. p. 6). Samtidig er der ved at komme fokus på et helhedsorienteret arbejdsmiljøbegreb.
Denne udvikling er sket i erkendelse af, at det brede arbejdsmiljøbegreb, der blev introduceret
med arbejdsmiljøloven, ikke er i stand til at håndtere de stadig mere komplekse arbejdsmiljø-
problemer. (Ibid, p 20). Den helhedsorienterde tilgang kommer bl.a. til udtryk i "Handlings-
programmet for rent arbejdsmiljø inden 2005". Det er denne handlingsplan, der sætter de over-
9
 Handlingsplan for arbejdsmiljøet i Træ- og møbelindustrien 1996-97
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ordnede rammer for arbejdsmiljøreguleringen frem til 2005. I fagbevægelsen bliver det hel-
hedsorienterede arbejdsmiljøbegreb tematiseret gennem visionen om det udviklende arbejde.
Arbejdsmiljøet bliver nu sat ind i en fortolkningsramme omkring det gode arbejde/det gode liv.
Nu er det organisatorisk og teknologisk udvikling, der kommer i centrum. Gennem den hel-
hedsorienterede forståelse af arbejdsmiljøet bliver det virksomhederne selv, der skal finde løs-
ninger på deres arbejdsmiljøproblemer. I praksis vil det sige gennem partssamarbejde så de-
centralt som muligt. I denne udvikling kan der sættes spørgsmålstegn ved om de samfunds-
mæssige hensyn, der ikke er repræsenteret gennem parterne, tilsidesættes.
3.4. Miljøarbejdet på virksomhedsniveau i industrien
I dette afsnit skal vi se nærmere på opbygning af virksomhedernes miljøarbejde og på de in-
strumenter eller værktøjer, der tages i brug. Vi vil også præsentere det formelle system i ar-
bejdsmiljøarbejde på virksomhedsniveau. I gennemgangen inddrager vi casevirksomhederne og
deres organisatoriske opbygning af miljøarbejdet.
Målet med indførelse af miljøstyring kan ligeledes være meget forskelligt. Målet kan for ek-
sempel være en EMAS eller ISO godkendelse10. Minimumskravet i miljøstyringen er naturligvis
lovenes bestemmelser på miljøområdet. I alle 3 casevirksomheder bliver der givet udtryk for at
forberedelse til, og imødekommelse af, fremtidige miljøkrav er en væsentlig del af virksomhe-
dernes miljøstrategi. Målet for indførelse af systematisk miljøledelse kan for eksempel også
være at udarbejde grønne regnskaber af lovgivnings eller markedsmæssige grunde. Nogle af de
vigtigste instrumenter i virksomhedernes ydre miljøarbejde er følgende:
• Miljøstyring og miljørevision
• Miljøvurdering af produkter
• Livscyklusanalyse
• Miljømærkning
Af disse er det miljøstyring, der har vores interesse, idet det er her der er størst potentialer for
medarbejderdeltagelse. I miljøstyringen kan der indgår forskellige elementer: miljøgennemgang,
miljøpolitik, miljømål, miljøprogram, miljøstyringssystem, og miljørevision (Holm m.fl. red.
1997 p.280-281). Miljøstyringssystemer er frivillige og kan således ikke opfattes som miljøre-
gulering i sig selv. Virksomheder, der er omfattet af loven om grønne regnskaber, kan imidler-
tid slippe for at udarbejde grønne regnskaber hvis de er EMAS certificeret. Miljøstyring kan
bedst karakteriseres som et ledelsesinstrument til at håndtere virksomhedens miljøproblemer.
I de efterfølgende afsnit vil vi se nærmere på de to mest dominerende miljøstyringssystemer i
Danmark, EMAS og ISO 14001.
Blandt casevirksomhederne er Kompan og Hartmann certificeret efter ISO 14001 miljøledel-
sessystem og registreret efter EMAS forordningen. Disse standarder gennemgås i de følgende
afsnit. Junckers er ikke certificeret, men har valgt at bruge værktøjerne, som ligger i ISO stan-
darden i deres miljøledelse.
' EMAS og ISO gennemgås i underafsnit.
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3.4.1. EMAS
EMAS11 er en europæisk forordning vedtaget i EU i juli 1993. Der er tale om en forordning,
der omhandler industrivirksomhedernes frivillige deltagelse i certificerings ordningen. Det er
vigtigt at understrege, at der er tale om en frivillig forordning.
Formålet med EMAS er at reducere påvirkningen af miljøet gennem optimering af ressource-
forbruget og løbende miljøforbedringer i produktionen. EMAS fungerer som et miljøstyrings-
værktøj, der gennem periodisk og systematisk evaluering af virksomhedens produktionsproces-
ser skaber mulighed for løbende miljøforbedringer. EMAS sætter ligeledes fokus på organisati-
ons- og ledelsesstruktur.
Hovedelementerne i EMAS er miljøstyring og miljørevision. Miljøstyring tager udgangspunkt i
en formuleret miljøpolitik. Udfra denne miljøpolitik iværksættes de organisatorisk og tekniske
ændringer, der er nødvendige for at opfylde politikken. I dette arbejde indgår udarbejdelsen af
tidsplaner og periodiske vurderinger. Miljørevisionen har til formål at sikre at målsætningerne
opfyldes efter den fastsatte tidsplan, gennem periodiske vurderinger.
Når en virksomhed tilslutter sig EMAS-registreringen skal der foretages en miljøgennemgang.
I denne gennemgang kan der foreksempel indgå miljøpåvirkninger, materiale anvendelse, ener-
giforbrug, affald og kemikaliehåndtering, transport, produktionsmetoder og underleverandører.
På baggrund af denne gennemgang udarbejdes en miljøpolitik, der beskriver hvad der skal gø-
res på de enkelte områder og målene kvantificeres.
11
 EMAS: Eco management and audit scheme, eller på dansk: Den europæiske fællesskabsordning for miljøstyring og mil-
jørevision.
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Skematisk ser arbejdsgangen i EMAS således ud
Miljøgennemgang
Miljøpolitik
Miljøprogram/
miljømål
Intern
miljøredegørelse/
revision
Ekstern
miljøredegøelse
Miljøverificering
offentliggørelse
> Kortlægning
Virksomhedens
miljøarbejde; ISO
14001 og EMAS
Revision
Figur 3.1. Proceduren i EMAS (frit efter Per Homann Jespersen i Holm m.fl (red) 1997 p. 285
De opsatte miljømål skal være handlingsrettede og ledsages af en tidsplan. I EMAS skal virk-
somhedens miljøstyringssystem indrettes således, at det sikrer, at der sker en periodevis revide-
ring af miljøpolitikken, miljøgennemgangen, miljømålene og miljøprogrammet.
3.4.2. ISO
ISO 14001 er en international standardiseringsnorm for miljøstyring udarbejdet af den interna-
tionale standardiseringsorganisation ISO. Standarden udkom i juni 1996. På samme måde som
i EMAS så bygger systemet på løbende forbedringer.
Kravene i ISO 14001 kan inddeles i 5 områder:
1. Oprettelse af miljøpolitik:
Kravet er her, at beskrivelsen af virksomhedens miljøforhold skal være korrekte og den
skal indeholde forudsætningen om løbende forbedringer.
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2. Planlægning af arbejdet:
Dette krav skal med baggrund i de lovkrav virksomheden er omfattet af, identificere de
miljøproblemer som virksomheden afstedkommer, samt opstille handlingsprogrammer for,
hvorledes de kan opfylde deres målsætninger.
3. Iværksættelse og drift:
For at gøre systemet så hensigtsmæssigt som muligt skal ansvar og beføjelser være præci-
seret. De nødvendige ressourcer til systemets gennemførelse skal være tilrådighed. Organi-
sationen skal identificere det behov, der er for uddannelse til medarbejderne, der har en væ-
sentlig rolle i forhold til virksomhedens miljøpåvirkning, og uddannelsen skal kontinuerligt
vedligeholdes. Den interne og eksterne kommunikation skal udformes således, at de for-
skellige niveauer i organisationen og eksterne parter bliver tilgodeset. Det udfærdigede sy-
stem skal være tilgængeligt og være opdateret. Ved de enkelte produktionssteder skal rele-
vante dokumenter være tilgængelige. Organisationen skal klarlægge de sammenhænge som
er mellem handling og aktivitet i den daglige drift. Organisationen skal ligeledes kritisk se
på sammenhænge i fremgangsmåder således at systemet kan have en forebyggende effekt.
4. Kontrol og korrigerende handlinger:
For at aktiviteterne er i overensstemmelse med det nedskrevne system skal der foregå en
løbende kontrol af driften, dette skal dokumenteres. Enhver korrigerende forebyggende
handling skal medføre en ændring af systemet.
5. Ledelsens gennemgang:
Ledelsen skal med intervaller gennemgå systemet for at sikre sig systemets fortsatte egnet-
hed.
I forlængelse af indførelsen af ISO 14001 har der været ideer om at integrere arbejdsmiljøet i
samme standard, denne standard for arbejdsmiljø er BS 8800. Den indlysende fordel er, at virk-
somheden vil få et effektivt ledelsessystem, der går såvel de ydre miljøproblemer som de indre
miljøproblemer i møde. Ligeledes vil opbygningen af et sådant system være med til at udnytte
de ressourcer virksomheden lægger i at indføre det enkelte system, samt drage fordel af de
medarbejdere, der er blevet engageret i miljøarbejdet. Det der gør integrationen mellem de to
systemer fordelagtigt, er, at BS 8800 indholdsmæssigt er opbygget parallelt med ISO 14001.
(Dansk standard 1996)
3.4.3 Forskellen på og ligheder mellem EMAS og ISO 14001
En vigtig forskel på de to ovennævnte systemer er at EMAS er en forordning som er udviklet
indenfor EU og dermed bliver den betragtet som lov. Den bliver således kun benyttet indenfor
EU, hvorimod ISO 14001 er en standard der benyttes globalt. EMAS lægger op til princippet
om at benytte den bedst tilgængelige teknologi. ISO 14001 er en standard der mere kan be-
tragtes som et internt redskab i virksomheden og ikke som EMAS, der stiller krav om offentlig
miljøredegørelse.
Begge systemer bygger på frivillig tilslutning, og begge systemer er miljøledelsessystemer med
indbygget revision. Derudover har begge systemer indbygget en kontinuerligt forbedring af
miljøarbejdet, og dermed er det op til virksomhederne selv at opstille deres miljømæssige mål-
sætning.
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Med hensyn til Miljøforbedringer er EMAS kravene mere vidtgående end kravene i ISO
14001. Forskellen ligger i fortolkningen af kravet om løbende forbedringer. I EMAS forstås
løbende forbedringer som målbare forbedringer af miljøforhold. I ISO 14001 kan kravet om
løbende forbedringer opfyldes gennem organisatoriske forbedringer, for eksempel ansættelse af
en miljømedarbejdere.
3.4.4 Arbejdspladsvurdering
Danske virksomheder har siden 1993 skulle udarbejde arbejdspladsvurderinger (APV). En ar-
bejdspladsvurdering defineres således:
"Et hjælpemiddel til at vurdere risici for sundhed og sikkerhed på arbejdspladserne
og derefter forebygge problemerne, så arbejdsforholdene bliver sikkerheds- og
sundhedsmæssigt forsvarligt". (FTF 1995 p. 8)
Målet med APV er således, at arbejdet skal være sikkerheds og sundhedsmæssigt fuldt forsvar-
ligt, dette stammer fra arbejdsmiljøloven og skal forstås som arbejde der ikke medfører ulyk-
ker, arbejdsbetingede sygdomme og påvirkninger, der kan forringe sundheden samt arbejde
hvor der er anvendt ergonomiske foranstaltninger.
Måden hvorpå virksomhederne anbefales at arbejde med APV er, at de arbejder ud fra en hel-
hedsbetragtning, således at virksomheden får et samlet overblik over alle mulige sundhedspro-
blemer, samt hvorledes de enkelte delelementer indvirker på de ansatte. De foranstaltninger,
der skal rettes op på, skal altså være fokuseret både mod støj, indeklima og den måde arbejdet
bliver udført på. En anden anbefaling er at arbejde systematisk. Til dette formål har arbejdstil-
synet udarbejdet et forløb, der består af 5 faser. Fase 1, består af identifikation og kortlægning
af påvirkning og fare. Fase 2, er en beskrivelse af de konstaterede påvirkninger, farer og risici.
Fase 3, er undersøgelse og vurdering af årsagerne til påvirkninger, fare og risici. Fase 4, er valg
af foranstaltninger. Endelig består fase 5, af regelmæssig kontrol af arbejdsmiljøet.
Det er et krav at APV er skriftelig nedfældet, og dette dokument er tilgængelig for de ansatte.
Det anbefales at APV udarbejdes af personer med de nødvendige kvalifikationer, således at de
er i stand til at kunne lokalisere de forskelligartede problemer, der kan være i virksomheden.
En person med de nødvendige kvalifikationer, kan enten være en person med de fornødne kva-
lifikationer fra virksomheden, eller en person udefra.
Formålet med en kritisk gennemgang af virksomheden er, at man får registreret alle arbejds-
miljøforholdene på virksomheden i forskellige kategorier. En anvendt metode er at indele de
problematiske forhold i tre kategorier.
• Forhold, der kan eller bør løses straks.
• Forhold, der kan afvente en lokal handlingsplan.
• Forhold, der bør tages op i en fælles handlingsplan for hele virksomheden. (Arbejdsplads-
vurdering BSR)
Den lokale handlingsplan udarbejdes decentralt i virksomheden, på baggrund af den samlede
APV, i samarbejde mellem ansatte og ledelse. Denne skal indeholde en tidsplan for løsningen af
de identificerede arbejdsmiljøproblemer, og skal af hensyn til synligheden være tilgængelig for
alle ansatte. Den fælles handlingsplan gælder for hele virksomheden, og kan være meget iden-
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tisk med den lokale handlingsplan. Handlingsplanerne kan med fordel integreres i miljøledelses-
systemer, idet at de har den procesorienterede metode tilfælles.
3.5. Sammenfatning og diskussion
Som det er fremgået, har medarbejdernes rolle i virksomhedernes miljøarbejde gennemgået en
forandringsproces. Vi har kunnet se at medarbejdernes indflydelse på, og deltagelse i, miljøar-
bejdet ikke har været tilstede i de to første faser. Medarbejderne kom til at spille en større rolle
i den tredje fase, hvor der fra virksomhedernes side blev et behov for at trække på den detailvi-
den, som den enkelte medarbejder havde opbygget. For virksomhederne var de lette løsninger
passé, og det kan begrundes med at de løsninger, som via lovgivning var påkrævet, havde æn-
dret så meget karakter, at de krævede større investeringer. Dette kan muligvis give svaret på
hvordan sammenhængen er mellem miljø og økonomi. De mest ressourcestærke virksomheder
ser muligheden i at være på forkant med udviklingen ikke blot teknologisk, men også når det
omhandler hensynet til det ydre og indre miljø. Det giver virksomheden et godt renommé, og
kan fastholde virksomheden som ressourcestærk.
Denne involvering og hensyntagen til miljøet har medført, at virksomhederne bliver mere op-
mærksomme på, at medarbejderinddragelse er nødvendig. Det som konkret har ændret sig er,
at virksomheden har faet behov for, at fa beskrevet hele deres produktionsproces i detaljer.
Dette behov, for at dokumentere virksomhedens produktion, giver reelt svaret på, hvad der har
forandret sig i virksomhedernes miljøarbejde. Igen er det konstateringen af, at de nemme løs-
ningers tid er forbi. Den efterfølgende indsats, for at gøre virksomheden mere miljørigtig,
kommer således til at kræve alle medarbejderes indsats. Dette har så haft en direkte indflydelse
på hvorledes medarbejdernes rolle kvalitativt er forandret. Her er der over tid sket en foran-
dring i medarbejdernes roller, fra at være passiv deltager i produktionen, til at spille en aktiv
rolle i form af, selv indsamle de informationer, de nye miljøledelsessystemer kræver.
På det samfundsmæssige plan er der naturligvis en interesse i at regulere sig ud af de miljø-
mæssige problemer. Lige så naturligt har der været et krav om, at det ikke går ud over virk-
somhedernes evne til at konkurrere. Derfor har det været vigtigt at opstille nogle reguleringsin-
strumenter, der ikke stiller virksomhederne ringere i internationalt konkurrence perspektiv.
På baggrund af, at hensynet til naturen er blevet en så naturlig ingrediens i hverdagen, er beho-
vet for, at erhvervspolitikken og miljøpolitikken kommer til at spille bedre sammen øget. Der
har ikke været tradition for at de to politikområder hver især har taget hensyn til hinanden.
Ofte har de været bundet op på snævre egeninteresser. Dette har naturligvis haft en betydning
på den miljøregulering som har fundet sted. Den manglende integration mellem ministerierne
har betydet, at hensynet til miljøet ikke er omfattet af den samme bevågenhed som den økono-
miske politik.
Havde der været en bedre sammenkobling og integration, havde mulighederne for en bedre
varetagelse af miljøet været tilstede. En mere helhedsorienteret tankegang ville betyde, at de
forskellige temaer ville få en større gennemslagskraft. Som det har kunnet ses er udbudet af
erhvervsfremmende instrumenter, der samtidig indeholder miljøpolitisk sigte, mange.
Det potentiale som ligger i de miljøstyringsystemerne, der benyttes i dag, er først og fremmest,
at de virksomheder, som benytter systemerne, får et klart overblik over de stoffer og materia-
ler, der bliver benyttet i produktionen. Målet med virksomhedens systematiske miljøarbejde
kan være at opfylde miljøbeskyttelseslovens bestemmelser eller at blive certificeret efter et in-
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ternationalt eller europæisk certificerings system, hvilket kan bruges i en markedsføringsstrate-
gi. Derudover giver det mulighed for en øget medarbejderinddragelse.
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Kapitel 4: Lønarbejdets subjektive betydning i det
moderne samfund.
4.1. Indledning
Vi har i vores indledning argumenteret for, at en demokratisering af arbejdslivet, gennem del-
tagelse i miljøindsatsen, indeholder en række potentialer for en mere bæredygtig samfundsud-
vikling. Lønarbejdet, som samfundsmæssig kategori, spiller derfor en central rolle i projektet.
Når arbejdets betydning tillægges så stor vægt i projektet, så skyldes det, at vi ser arbejdet som
en grundinstitution i samfundet, der danner grundlaget for civilationskraft og natursyn, samt at
medarbejderinddragelse, altså inddragelse i det arbejde man udfører for sin løn, står helt cen-
tralt i vores problemformulering. Gennem forskellige samfundsvidenskabelige forståelser af
arbejdsbegrebet, og gennem elementer af arbejdets idéhistorie, forsøger vi at indkredse, hvilken
betydning lønarbejdet har i dag. Formålet med en sådan gennemgang, hvor vi teoretisk indfan-
ger lønarbejdets subjektive betydning, er at skabe grundlag for de senere diskussioner og ana-
lyser af barrierer og potentialer for en demokratisering af miljøindsatsen på arbejdspladserne,
samt et teoretisk grundlag til diskussionen om kompetence og læreprocesser i arbejdslivet i
analysen. Gennem de idehistoriske forståelser af arbejdsbegrebet, forsøger vi at diskutere sub-
jektive behov, og årsager til fremmedgørelsen i arbejdet. Gennemgangen skal give os de nød-
vendige forudsætninger for at kunne diskutere mulighederne for en humanisering af lønarbejdet
i industrien. Med begrebet subjektiv betydning hentyder vi til lønarbejdets rolle som menings-
horisont, sociale ramme og mulige handlerum for det enkelte individ.
I dette kapitel vil der således blive sat fokus på forskellige elementer og opfattelser af arbejds-
begrebet, sådan som det idehistorisk er blevet udviklet. I den teorihistoriske præsentation af
forskellige opfattelser af arbejdsbegrebet, vil vi lægge vægt på at inddrage såvel moderne som
klassiske opfattelser. Dette for at uddybe vores forforståelse af den betydning, lønarbejdet har i
vores samfund i dag. Denne gennemgang har karakter af en kort introducerende beskrivelse af
genstandsfeltet. Efterfølgende vil vi gå i dybden med Oskar Negts arbejdsbegreb og hans teori-
er om læring. Oskar Negts teoretiske arbejde udmærker sig ved at indfange de problemstillin-
ger vi arbejder med på en holistisk måde, og er skrevet i en aktuel kontekst. Oskar Negt, har
lykkedes med at slå igennem med arbejdssociologiske teorier, der ligger langt fra mainstream
opfattelserne. Kapitlet kommer således til at handle om arbejdsforholdenes samfundsmæssige
betingethed og alternative muligheder, med udgangspunkt i Oskar Negts arbejde.
4.2. Arbejdsbegrebets idehistorie
Hele kapitlet kredser omkring arbejdets dobbelthed, der kan udtrykkes som forholdet mellem
nødvendighed, tvang og slid på den ene side, overfor frihed og kreativitet på den anden side.
Arbejdet indeholder således elementer af emancipation og undertrykkelse på samme tid. På den
ene side repræsenterer arbejdet udbytning og fremmedgørelse, på den anden side er arbejdet
grundlag for selvrealisering og anerkendelse. Centralt i gennemgangen står derfor utopiernes
løsningsforslag på denne dobbelthed. Utopierne kan deles op i to grupper. Dem, hvor vejen til
frihed går gennem en frigørelse fra arbejdet og dem, der tilstræber en frigørelse af arbejdet,
primært lønarbejde. Denne forskel kommer tydeligst til udtryk hos teoretikere som Oskar Negt
og Andre Gorz. Oskar Negt er fortaler for en frigørelse af arbejdet gennem utopien om det
levende arbejde. Andre Gorz er fortaler for en frigørelse fra arbejdet, gennem en utopi om at
teknologien kan overtage størstedelen af det nødvendige arbejde.
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Blandt de store tænkere og filosoffer har arbejdsbegrebet altid haft en særlig rolle. Mange har
beskæftiget sig med arbejde, og derfor har der været tale om pragmatiske valg med hensyn til
hvilke teoretikere, vi har valgt at inddrage, og hvilke vi har valgt at gå i dybden med. Hele dis-
kussionen om arbejdets status af nødvendighed eller frihed går tilbage til de klassiske filosoffer
som Platon og Aristoteles.
4.2.1 Arbejdsbegrebet i antikken.
Det var i antikkens Grækenland, at arbejdsbegrebet første gang blev gjort til genstand for filo-
sofisk refleksion. For Platon var det netop fraværet af arbejde, der gjorde mennesket til menne-
ske. Der var nærmest tale om foragt for arbejdet. For at forstå en sådan opfattelse af arbejdet,
skal den samfundsmæssige kontekst, hvori Platon levede, medreflekteres. Antikken var et sla-
vesamfund, det vil sige at arbejdet var forbeholdt ufrie mennesker, hvilket er forklaringen på, at
arbejdet bliver genstand for kritik og afsky. Nogenlunde samme argumentationsrække kan
genfindes hos Aristoteles. Arbejderne, der er tvunget til at arbejde, kan ifølge Aristoteles ikke
udvikle de dyder og værdifulde egenskaber, som for eksempel er nødvendige i politik. Heraf
slutter Aristoteles, at arbejdere ikke kan have samme politiske rettigheder. Desuden bygger
hans argumentation på det forhold, at den, der arbejder for sin løn, står i et afhængighedsfor-
hold, der forhindrer en fri meningsdannelse. I sine studier af arbejdet beskæftigede Aristoteles
sig især med forholdet mellem arbejde og fritid. Det er jo lidt interessant at tænke på, at denne
problemstilling stadig spiller en central rolle i arbejdslivsforskningen i dag. (Karsten Schnack i
Dansk Encyklopædi, p. 530-33)
4.2.2 Arbejdsbegrebet som et ontologisk begreb
Karl Marx beskriver arbejdet som et ontologisk begreb. Arbejdets ontologi eller arbejdets væ-
sen fremgår af Marx definition af arbejdet:
" Arbejde er først og fremmest en proces som udspiller sig mellem mennesket og
naturen, en proces hvor mennesket ved sin egen virksomhed formidler, regulerer og
behersker sit forhold til naturen" Karl Marx (Hansen 1985. P. 15)
I en sådan ontologisk definition, ligger der en holdning, der peger på arbejdet som en af de
mest positive sider ved menneskets eksistens og natur. Definitionen indeholder nogle proble-
mer. Når arbejdet opfattes som et stofskifte med naturen, så udlukkes meget af det arbejde,
som i det moderne samfund er organiseret som lønarbejde, for eksempel åndeligt og intellektu-
elt arbejde og hele servicesektoren. Det vil sige, at Marx arbejdsbegreb kan opfattes som væ-
rende for snævert til at indfange arbejdet i det moderne samfund, vi mener dog godt begrebet
kan udvides til også at indbefatte ikke fysisk aktivitet, idet arbejdsdelingen jo har medført, at
det meste arbejde er splittet op i delprocesser, samtidig med at flere opgaver, der før lå udenfor
lønarbejdets sfære, er blevet varemæssiggjort, og dermed gjort til genstand for lønarbejde. Be-
grebet indeholder vigtige elementer til at forstå en række problemer, i det moderne lønarbejde.
Det interessante er arbejdets dialektik, hvor mennesket bekraftes gennem et vekselvirknings-
forhold med naturen.
I følge Marx opstår konflikten i selve arbejdet først, når det organiseres som lønarbejde i det
kapitalistiske samfund, hvor de direkte producenter adskilles fra produktionsmidlerne. Ved en
reduktion af arbejdet til lønarbejde, bliver arbejdet ikke længere en direkte formålsrettet akti-
vitet, hvilket medfører at arbejdet bliver fremmedgjort. Arbejdets nytte- og brugsværdi adskil-
les fra dets bytte værdi. Dette sker som følge af, at produktionsmidlerne bliver en bestemt klas-
ses privatejendom, og lønarbejdere tvinges til at sælge deres arbejdskraft for at overleve. I og
45
Kapitel 4. Lønarbejdets subjektive betydning i det moderne samfund
med at produktet af arbejdet ikke tilhører lønarbejderen, skilles han eller hun fra resultatet af sit
arbejde. Det bliver en fremmed magt (Andersen 1996. P. 31). Dermed mister arbejdet sin
identitetsskabende funktion, idet det er i menneskets frie produktive virksomhed, at arbejderen
udtrykker sig som "artsvæsen". Derved opleves arbejdet som noget ydre og påtvunget. Der-
med mister lønarbejderen den positive forståelse af arbejdets mulighed for frigørelse og selv-
skabelse, som findes i det ontologiske syn, hvor arbejdet er grundlaget for den menneskelige
eksistens i verden. I stedet gør det tvungne lønarbejde fritiden til målet for arbejderen, hvor han
forsøger at realisere sig selv som menneske, eller som Negt mener, henfalder til passiv under-
holdning.
Marx siger altså, at lønarbejde, som det tager form i det kapitalistiske samfund, er i strid med
mennesket som artsvæsen. Som om det ikke var nok. Men det bliver oven i købet værre desto
mere arbejderen arbejder. Marx forklarer det på følgende måde :
"Arbejderen bliver en stadig billigere varer, jo flere varer, han fremstiller. Tings-
verdens tiltagende værdi er ligefrem proportional med menneskeverdenens afta-
gende værdi". Karl Marx (I Hansen. 1985.p. 12)
Det Marx her udtrykker, er de subjektive konsekvenser for arbejderen som følge af lønarbejdet.
I følge Marx betyder fraværet af det frie og skabende arbejde, at arbejderen kun besidder sine
"dyriske" funktioner. Arbejderens liv kommer alene til at handle om at spise, drikke, avle børn
og sætte bo. Mennesket bliver dvask, sløvt og dumt. Det vil sige for Marx er det frie arbejde et
dybtliggende menneskeligt behov. Igennem historien er der opbygget strukturer, der har gjort
arbejdet ufrit. En af de væsentligste strukturer, er den samfundsmæssige arbejdsdeling hvilket
har medført en spaltning mellem håndens og åndens arbejde. Der har medført en stadigt stigen-
de specialisering, og dermed vanskeliggjort overblikket over produktionsprocessen, og selvre-
alisering gennem varieret beskæftigelse efter eget valg. Løsningen på arbejdsdelingens uheldige
konsekvenser, og hvordan arbejderen kan komme til at opleve arbejdet som et konkret gode,
skal vi se på i afsnit 4.3., der handler om arbejdsbegrebet hos Negt.
4.2.3 Den protestantiske etik og arbejdet som moralsk pligt
Max Weber har foretaget en religionssociologisk beskrivelse af, hvordan den protestantiske
etik og arbejdsmoral forårsagede og legitimerede kapitalismens ånd og lønarbejdet. I sin bog
"Den protestantiske etik og kapitalismens ånd" beskriver han den tætte sammenhæng mellem
den kapitalistiske livsindstilling, hvor stræben efter profit er det centrale, og etikken i de prote-
stantiske trossamfund.(Bottrup. 1992. P.18). Ronny Ambjørnsson beskriver Webers sammen-
hæng mellem arbejdsmoral og religion således :
"Der findes, fremhæver Weber, et asketisk træk i protestantismens arbejdsmoral.
Den, som arbejder, synder ikke, i modsætning til den, der sover. Den som ikke ar-
bejder, risikerer hele tiden at blive anfægtet af lystige synder, først og fremmest af
seksuel karakter. Samtidig er arbejdet i sig selv et guddommeligt mål. Der gælder
for alle, også de rige, der i og for sig skulle kunne leve et liv i sus og dus. De riges
opgave er at forvalte deres formue godt, ikke slå sig til ro og nyde den. Rigdom er
god, hvis den er baseret på en bestandig stræben. En sådan holdning skaber, hvad
Weber kalder kapitalismens ånd". (Ambjørnsson 1985. P. 11 )
Dette ligger i forlængelse af Adorno og Horkheimers civilisationskritik, hvor behovsudskydel-
sen ses som en undertrykkelse af menneskets indre natur. (Andersen & Kaspersen (red.) p 161-
166)
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Når arbejdet er guddommeligt, bliver flid og nøjsomhed til positive begreber, mens ledighed og
livsnydelse bliver negativt. Gennem hårdt arbejde opnår arbejderen frelse, og kapitalejerne gør
det ved at profitmaksimere. Det guddommelige ved arbejdet betyder ligeledes, at arbejderen får
en rolle, der er nødvendig for helhedens vel ved at forvalte Guds værk. Arbejderen får på den
måde en samfundsmæssig identitet. De arbejdsetiske elementer af den lutherske kaldslære
medfører, som ovenfor beskrevet, en disciplinering af arbejderne i den kapitalistiske udvikling.
Religionens rolle i det protestantiske trossamfund bliver at formidle den kapitalistiske arbejds-
moral. Kan man overbevise arbejderne om, at arbejdet er et kald, en moralsk pligt, er det lette-
re for denne at acceptere det mest fornedrende arbejde. Det vil sige den protestantiske etik
udviklende en livsholdning, hvor arbejdsmoralen var at arbejdet er en pligt, og hvor behovet
for kapital akkumulation ingen grænse har.
Sammen med den protestantiske etiks arbejdsmoral opstår der et positivt syn på arbejde. Den-
ne positive arbejdsopfattelse medfører den nye arbejdsmoral, som var en forudsætning for at
disciplinere de nye lønarbejderklasser i det kapitalistiske og borgerlige samfund. Arbejdet er
ikke længere genstand for kritik og afsky, men er en moralsk pligt. Det vil sige arbejdet er ikke
længere kun en materiel nødvendighed for overlevelse, altså et middel til behovsopfyldelse,
men et gode i sig selv, der begrænser den syndfyldte fritid.
4.3. Præsentation af Oskar Negt.
Efter gennemgangen af de dominerende klassiske opfattelser af arbejdsbegrebet, vil vi nu se på
et af de nyere forsøg på at opstille et alternativ, til det dominerende arbejdsbegreb. Det gør vi
ved at inddrage Oskar Negts teoretiske arbejde. Negt tager udgangspunkt i den aktuelle sam-
fundsmæssige situation. I nedenstående vil vi foretage en kort præsentation af Negt, der bygger
på hans egen levnedsbeskrivelse i bogen "Modet til fremtiden" (Weber. m.fl. red. 1997 p.7).
Derudover vil vi foretage nogle overordnede refleksioner over Negts videnskabsteoretiske stå-
sted.
Oskar Negt f. 1934 har studeret jura, sociologi og filosofi. Det er i øvrigt et kendetegn ved
Negt, at han tager afstand fra den strenge akademiske specialisering, og med sin tværfaglige
tilgang planter han sig lige ned i den "RUC'ske" tradition, eller omvendt, at man har etableret
en arbejdsform på RUC, der er stærkt inspireret af Negts teoretiske arbejde. Den gamle RUC
parole "forskning for folket" kan ligeledes genfindes hos Negt, idet han arbejder med et ud-
præget normativt udgangspunkt, hvor der konsekvent tages parti for de ressourcemæssigt sva-
geste i samfundet.
Det normative udgangspunk kommer tydeligst til udtryk gennem hård kritik af de sociale kon-
sekvenser, der følger af de kapitalistisk organiserede økonomi. Negt ser således for eksempel
arbejdsløshed som en konsekvens af herredømmeforholdene i samfundet:
"Arbejdsløshed er en voldsakt. For mennesker der bliver ramt af den, er den et an-
slag mod deres kropslige og sjælelige-åndelige integritet, deres ukrænkelighed".
(Negt 1985. P.8)
Vi ser her en sammenhæng med Webers skyldsbetonede arbejdsetik, der stadig præger vores
samfund. Negt ser denne grundlæggende holdning til arbejdet, som en del af vores kultur, der
ikke bare fastholder dem uden arbejde, men også dem med, i et herredømmesystem, hvor det
enkelte individ ansvarliggøres for noget samfundet har skabt. (Negt, 1985, p. 44)
47
Kapitel 4. Lønarbejdets subjektive betydning i det moderne samfund
Stærkt inspireret af Adorno og Horkheimers kulturpessimisme, retter Negt en skarp kritik af
samfundsmæssiggørelsens fortrængning af den indre natur, som ovenstående eksempel på de
sociale konsekvenser af arbejdsløsheden, men Negt beskæftiger sig ligeledes med problemstil-
lingerne omkring miljøforurening, arbejdsmiljøproblemer og problemstillingerne omkring ar-
bejdskraftens dekvalificering og rekvalificering.
Negts teoretiske arbejde indeholder ikke noget metodisk forsøg på at opnå en videnskabelig
objektivitet. Tværtimod stiller han sig i opposition til et sådant objektivt ideal. I stedet formule-
rer han eksplicit, at han er ude i et politisk ærende. Hans akademiske arbejde er da også ledsa-
get af en lang række faglige-politiske aktiviteter uden for universitetsverdenen. Han har været
aktiv i det tyske socialdemokrati, hvor han imidlertid blev ekskluderet på grund af sin tilknyt-
ning til det socialistiske tyske studenterforbund. Dette har ikke forhindret han i at være aktiv i
det tyske metalarbejder forbund, hvor han bl.a. har udviklet det pædagogiske grundlag for den
faglige-politiske arbejderuddannelse, der ligeledes har haft afgørende indflydelse på udformnin-
gen af fagbevægelsen interne uddannelser i Danmark. Det særlige ved Negt som samfundsteo-
retiker er således, at han kontinuerligt indfanger den aktuelle politiske dagsorden, og de aktu-
elle konkrete reproduktionsproblemer, gennem den teoretiske marxisme, som så får en styrket
forklaringsevne overfor problemerne i det moderne samfund.
Sammenhængen mellem det akademiske arbejde med at udvikle teori og det politiske arbejde
med at demokratisere samfundet kommer tydeligt frem i bogen "Det levende arbejde - den
stjålne tid" (Negt 1985). Her er frigørelse og autonomi i arbejdslivet både teoretisk emne og
politisk mål på en og samme tid.
Negts videnskabsteoretiske arbejdsform er i udpræget grad påvirket af, at han har studeret hos
Horkheimer og Adorno, og han indskriver sig således i Frankfurterskolens tradition12. Derud-
over har han arbejdet som videnskabelig assistent hos Jiirgen Habermas, der jo i høj grad står
for den moderne videreførelse af Frankfurterskolens tradition. Negt adskiller sig fra Horkhei-
mer og Adornos arbejde ved at bruge utopierne som en metode til at undgå en opgivende pes-
simisme, og fra Habermas' arbejde ved at have arbejdet som sociologisk nøglekategori. Negt
søger hele tiden politiske handle muligheder.
Det er desværre kun en lille del af Negts værker, der er oversat til dansk, derfor vil vi lægge en
del vægt på sekundær litteratur. I gennemgangen vil de blive brugt følgende litteratur: Omkring
arbejdsbegrebet vil vi bruge Oskar Negts bog "Det levende arbejde - den stjålne tid". Politisk
revy 1985, fortrinsvis kapitel 4. Desuden vil vi benytte de fortolkninger og diskussioner af
dette værk, der er i bogen "Arbejde og subjektivitet. - en antologi om arbejde, køn og erfa-
ring." Erhvervs og voksenuddannelsesgruppen RUC. 1994. Denne antologi har en grundig
gennemgang af temaet Arbejde og frigørelse, i forhold til Oskar Negts forfatterskab. Derud-
over vil vi gøre brug af bøgerne "Modet til fremtiden" (Weber. m.fl. red. 1997) og "Sociolo-
gisk fantasi og eksemplarisk indlæring" (Negt 1975) samt artiklen "Globalisering, ekspropriati-
on og det moderne problem om Conditio Humana" (Negts 1997).
4.3.1. Arbejdsbegrebet hos Oskar Negt
Oskar Negts teoretiske arbejde kan i høj grad ses, som et forsøg på at relancere arbejdsbegre-
bet, som den mest fundamentale kategori for den samfundsmæssige organisering. Dette indspil
12
 Jævnfør gennemgangen af Frankfuterskolens tradition i afsnit 1.3.3.2.
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skal ses i forlængelse af diskussionen om, hvilken samfundstype vi lever i, og hvad morgenda-
gens samfund er karakteriseret ved. Der har indenfor den sociologiske tradition været mange
bud på dette spørgsmål: Det postmoderne samfund, det postindustrielle samfund, postfordis-
me, fritidssamfundet, servicesamfundet, informationssamfundet, risikosamfundet, m.fl. Negts
relancering af arbejdsbegrebet er i denne sammenhæng et udtryk for, at samtidens og fremti-
dens samfund overvejende er et industrisamfund.
Negts væsentligste argument for at fastholde arbejdsbegrebets betydning er, arbejdets rolle
med hensyn til vores mellemmenneskelige relationer og den individuelle identitet. Hos det mo-
derne menneske er det i høj grad arbejdet, der er grundlaget for erfaringsdannelsen. Negt op-
fatter det ikke som noget negativt, at vi definerer vores egen identitet gennem arbejdet:
"Arbejdet er, som jeg har forsøgt at vise, et grundlæggende subjekt-objekt-forhold,
hvor der for sanserne, det psykiske apparat og tænkningen skabes en berøringsflade
med omverdnen, der er helt afgørende for personlighedsudviklingen" (Negt 1985 p.
171-172)
Det er først når den subjektive identitetsdannelse sker gennem den begrænsede kategori er-
hvervsarbejde, at Negt mener der er et problem. Problemet med erhvervsarbejdet er, at det
ikke knytter sig til den menneskelige natur, men er derimod et produkt af den historiske udvik-
ling. Det er derfor med beklagelse, Negt konstaterer, at udviklingen har ført til at erhvervsar-
bejde er den eneste form for beskæftigelse, der nyder offentlig anerkendelse og opfattes som
værdifuldt i sig selv.
Oskar Negt har, som Marx, et syn på arbejdet, som noget grundlæggende for menneskets eksi-
stens. Mennesket er nødt til og bør have ret til at realisere sig selv i arbejdet, ved at anvende
dets samfundsmæssigt udviklede arbejdsevne. Men det eksisterende lønarbejde kritiseres for at
være snævert instrumentelt orienteret. Arbejdstiden og kampen for nedsættelse af arbejdstiden
spiller derfor en stor rolle hos Negt:
"Udgangspunktet for vores overvejelser er en overbevisning om, at arbejdstidsned-
sættelse, der på afgørende måde ændrer forholdet mellem arbejdstid og livstid, be-
rører selve nerven i det bestående samfundsmæssige magtsystem". (Negt. 1985.p.
28.)
Ifølge Negt er det altså det kapitalistiske herredømmesystem, der trues, når der tales om ar-
bejdstidsnedsættelse. Det er kapitalen, der har herredømmet, og kan fastsætte regler for arbej-
det, der tvinger arbejderne til at opdele deres tid på en bestemt måde. Herredømmet bestem-
mer, hvor og hvornår man arbejder. Rum- og tidsenheder bestemmer over, hvor og hvornår
mennesket kan bevæge sig frit, eller med andre ord, hvilke spillerum, der er givet det enkelte
menneske til at opdele rum og tid efter egen målestok. Ifølge Negt er det den substantielle ker-
ne i frihed og ufrihed. Det vil sige at Negt tillægger rum og tid en særlig betydning, idet han
definerer frihedens størrelse, som graden af rådighed over tid og rum. Graden af rådighed over
tid og rum for arbejderen er imidlertid svær at få øje på, idet det kapitalistiske lønarbejde har en
determinerede virkning på arbejderens tid såvel på arbejdspladsen som udenfor. Virksomhe-
dernes øgede fokus på de subjektive sider af arbejderen, åbner ikke umiddelbart muligheder for
øget emancipation fra den undertrykkelse, der ligger i det fremmedgjorte arbejde. Negt udtryk-
ker det på følgende måde:
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"Selv om arbejderen ganske vist ikke længere er reduceret til personificeret ar-
bejdstid, så er det stadig de industrielle tidsmål, der dominerer over livet. Så længe
det er det fremmedgjorte arbejde, der behersker livsforholdene, står al fri tid fortsat
under indflydelse af de regler, der er gældende i arbejdstiden". (Negt. 1985.p. 156.)
En opretholdelse af den eksisterende arbejdstid har en dobbelt funktion. Arbejdstiden bruges til
at producere det nødvendige for, at opretholde og sikre den sociale reproduktion. Denne del af
arbejdet bliver en stadig mindre del, som følge af den teknologiske udvikling. Derudover bru-
ges arbejdstiden, ifølge Negt, som et middel til at sikre loyaliteten overfor det bestående. Ar-
bejdstiden ud over den nødvendige arbejdstid bruges til en inderliggørelse af disciplin. (Negt
1985. P.30-33). Det vil sige til at disciplinere arbejderen til det eksisterende system og dermed
modvirke forandring af lønarbejde systemet. Der er altså tale om en disciplinerede arbejdstid.
Arbejdstiden kan således deles op i 2 begreber:
1. Den funktionelle arbejdstid. Det vil sige den arbejdstid, som er begrundet i de menneskelige
livsmuligheders samlede økonomi på et givent kulturelt niveau.
2. Den ekstrafunktionelle arbejdstid. Det vil sige den arbejdstid, der er nødvendig for arbejds-
giverne (magthaverne) til at bibeholde arbejderen i en underlegen afhængighedsposition.
Der er altså tale om en disciplinerede arbejdstid. (Negt, 1985, p. 165)
4.3.1.1. Negts Arbejdsutopi "det levende arbejde"
Negt argumenterer for, at det er det borgerlige samfunds lønarbejde, der har udviklet dobbelt-
heden i arbejdet. På den ene side er arbejdet udtryk for undertrykkelse, udbytning og fornedrel-
se, på den anden side et udtryk for selvudfoldelse. Der eksisterer altså, ifølge Negt, også kimf-
ormer til det levende arbejde under det kapitalistiske system, noget han betegner som "det
emancipatoriske minimum" (Negt & Kluge, 1974, p. 22) hvilket er et udtryk for den rest af
sanselighed og frihed, der trods alt eksisterer i det kapitalistiske lønarbejde. Oskar Negt tror
altså på, at arbejdet kan få en positiv rolle i menneskets fremtidige liv. I stedet for et arbejdsbe-
greb, der bygger på det dominerende erhvervsarbejde, foreslår han et arbejdsbegreb, der byg-
ger på det levende arbejde, som han definerer således:
"det vil sige arbejde i den omfattende betydning af et fundamentalt, sanseligt - gen-
standsmæssigt stofskifte mellem menneske og natur, hvor ingen af de to sider kan
eksistere uden den anden. Forstået på den måde er arbejde den eneste formidlings-
aktivitet, der er i overensstemmelse med emancipationens grundpostulat: nemlig
naturaliseringen af mennesket og menneskeliggørelsen af naturen, som den unge
Marx sagde" (Negt 1985.p.l61)
Udfoldelsen af det levende arbejde, som Negt formulerer det, kræver radikale samflindsrefor-
mer. Vi mener ikke det er umiddelbart muligt under en kapitalistisk økonomi, men i den for-
bindelse er det vigtigt at huske på, at det levende arbejde er formuleret som en utopi. Negt er
imidlertid af den opfattelse, at reformerne handler om vilje, og ikke hvorvidt det er objektivt
muligt:
"...alle forudsætninger er nu til stede for, at det levende arbejde kan kontrollere og
organisere det døde arbejde i overensstemmelse med samfundsmæssige formål - om
ikke omvendt" (Negt 1985 p.182)
På trods af, at Negt udtrykker en omfattende kritik af det eksisterende arbejde, mener han ikke,
at det giver nogen mening at formulere en strategi for arbejderklassens frigørelse udenfor ar-
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bejdet. Dette bygger han på, at arbejdet er en så grundliggende kategori i samfundet, at man
ikke vil blive taget alvorligt, hvis arbejdet ikke indgår i visionerne om et bedre samfund, samt
på den betydning han tillægger arbejdet som kilde til såvel individuel som kollektiv erfarings-
dannelse :
"Den universaliserede kategori: arbejde har gennembrudt klassemurene. Ja det mo-
derne herredømmes fatale stabilitet og funktion beror netop på, at enhver modstand
imod det selv må legitimere sig selv gennem arbejde. Det eneste alternativ til det
bestående arbejdssamfund er derfor alternative former for arbejde" (Negt 1985
p.171)
Den teknologiske udvikling har medført, at mængden af det levende arbejde, der skal udføres
bliver mindre og mindre. Det nødvendige samfundsmæssige arbejde bliver mindre. Vi står der-
for i en situation, hvor det er muligt at nedsætte arbejdstiden for den enkelte og dermed opnå
frigjort tid til politisk arbejde, familie og interesser og skabe plads for de arbejdsløse, så de ikke
marginaliseres.
Negt gør selv opmærksom på, at det levende arbejde ikke kan frisættes fuldt ud under den ek-
sisterende måde at organisere arbejdet på. Det levende arbejde er derfor udtryk for en mod-
magt til den kapitalistiske økonomi. Negt foreslår, at arbejdet omorganiseres under hensynta-
gen til menneskets muligheder, ønsker og behov. Fremfor alt lægger han vægt på en ophævelse
af fremmedgørelsen. Negt erkender, at ikke alt arbejde er lige godt, men han tror på et alterna-
tiv, der vil føre til en frigørelse af arbejdet:
"Alternativet til det borgerlige erhvervsarbejde, der har gjort os dumme og ensidi-
ge, er ikke en ophævelse af arbejdet som sådan, men kampen for at mangfoldiggøre
og udvide samfundsmæssigt anerkendte former for arbejde, der står i egenprodukti-
onens og selwirkeliggørelsens tjeneste." (Negt 1985.p. 163)
Negt går altså ind for en radikal udvidelse og mangfoldiggørelse af det eksisterende lønarbejde
til fordel for et frit arbejde.
4.4. Negts lærings teori
I Bogen "Sociologisk fantasi og eksemplarisk indlæring"(1975) udarbejder Oskar Negt det
teoretiske grundlag for anvendelse af det eksemplariske princip i arbejderuddannelse. Under-
visning har ofte som mål, at der skal ske en bevidstgørelse gennem undervisningen. For Negt
handler det om en arbejderbevidsthed, der sætter arbejderne i stand til at være kritiske overfor
de eksisterende magtforhold i produktionen og samfundet generelt.
Med udgangspunkt i de pædagogiske principper, Negt selv udviklede i 70erne, diskuterer han
senere de nye kvalifikationsbehov hos arbejderne på baggrund af de kvalitative skift, der er
sket med jobindholdet i industriproduktionen. Baggrunden for, at der efterspørges anderledes
kvalifikationer end tidligere forklarer Negt på følgende måde:
"...videnskabeliggørelsen og den voksende integration af produktionsprocesserne
vil kræve nye nøglekvalifikationer af arbejderne, kvalifikationer, der snarere vil
være kendetegne ved dispositionsevner end ved konkrete, fastlagte færdigheder.
Der er kvalifikationskrav, der ikke længere forholder sig til arbejderen som en
"dresseret naturkraft"" (Negt 1985 p.175)
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Det problem, som Negt her peger på, handler om tilpasning af arbejdskraftens kvalifikations-
struktur til den eksisterende jobstruktur. Dette er en problemstilling, der spiller en central rolle
i dette projekt. Hvis det skal være arbejderne, der skal løfte miljøarbejdet på virksomhederne,
skal de udvikle kompetencer, der sætter dem istand til at gøre det på en kvalificeret måde. Det
er i den forbindelse, at Negts forståelse af læring kan være medvirkende til, at den viden arbej-
derne så får også fører til udvidet selvbestemmelse og frigørelse. Det vil sige øget autonomi i
arbejdslivet. Negts forståelse af læring er i opposition til både det klassiske "borgerlige" dan-
nelsesideal og den moderne markedsorienterede, instrumentelle læringsforståelse. (Nielsen
1997 p.269). Sidstnævnte praktiseres ofte når virksomheder etablerer egne uddannelser, der
har til formål hurtigt at omstille arbejdskraften til nye opgaver. For eksempel hvis målet med
uddannelsen er, at arbejderne skal kunne køre en ny maskine med en given maksimum fejlpro-
cent på produktet, er der tale om et rent instrumentelt sigte, der ikke på nogen måde indehol-
der frirum for emancipatorisk læring.
Når uddannelse planlægges i overensstemmelse med Negts forståelse af læring, skal emnet
inddrages således, at der gives rum for, at deltagerne kan opstille nogle forestillinger om foran-
dring, som hverdagen netop ikke giver rum for. På baggrund af de utopier, deltagerne opstiller
gennem en fri meningsdannelse, kan emnet inddrages som en induktiv kobling mellem det sub-
jektive liv og samfundsniveauet. Dermed opnår deltageren en frigørende viden, der fremmer
den sociologiske fantasi og arbejdernes forandringsparathed. Dette giver grundlag for faglig-
politisk handling.
Arbejdernes behov for viden og kompetencer vil i fremtiden være meget differentieret. Det er
derfor nødvendigt at udvikle former for læring, hvor arbejdernes egne erfaringer med konflikter
er bestemmende. I undervisningen kan der tages udgangspunkt i arbejdernes konflikterfaring
både på og udenfor arbejdspladsen. Ved at følge dette læringsprincip kan arbejderne oparbejde
en viden og bevidsthed om konflikternes samfundsmæssige betingethed. Denne viden omsættes
i arbejdernes egen erfaringshorisont, hvorefter det gennem en teoretisk videreudvikling bliver
muligt at begribe samfundet i sin helhed. Gennem denne form for undervisning udvikler arbej-
derne analytiske evner. Det er altså en metode til selvrefleksion på baggrund af konkrete erfa-
ringer, samt refleksion over egen praksis i en samfundsmæssig sammenhæng. Ovenstående
ideer om læring har Negt formuleret med hensyn til den pædagogiske udvikling af den faglige-
politiske arbejderuddannelse, men de pædagogiske principper er ligeså relevante i erhvervsfag-
lige uddannelser og arbejdsmarkedsuddannelser.
Negt formulerer seks kompetencer, der er afgørende for at den moderne arbejder er istand til at
forbedre sine livsbetingelser og i det hele taget at klare de problemer, der følger med i det mo-
derne industrisamfund (Nielsen m.fl. 1994 p. 48-56). De seks kompetencer er:
1. At skabe sammenhæng. Kompetencen handler om at udvikle en orienteringsevne, der er i
stand til at give en sammenhængende verdensopfattelse i en tid hvor man udsættes for
fragmenteret viden og informationer, i en kompleks og paradoksal verden. Medierne brin-
ger hele tiden meddelelser og synspunkter, der er korte og opdelte og uden sammenhæng
med konteksten de skal forstås indenfor.
2. Økologisk kompetence. En kompetence, der bygger på omsorgsfuld omgang med menne-
sker og ting.
52
Kapitel 4. Lønarbejdets subjektive betydning i det moderne samfund
3. Balancearbejde med en truet og brudt identitet. Det handler om at kunne orientere sig i en
verden hvor gamle værdier er i opbrud, og hvor det kan være svært at finde nye. Med an-
dre ord hvordan får vi vores liv til at give subjektiv meningsindhold.
4. Erindrings- og utopievne. En kompetence, der handler om historisk kompetence. Det
handler om at kunne erkende sine livsbetingelser ud fra den historiske dynamik.
5. Sensibilitet over for ekspropriationserfaringer. Kompetencen handler om subjektivt at kun-
ne mobilisere modstand overfor udbytning og udnyttelse af sig selv og at reagere solidarisk
når det går ud over andre.
6. Teknologisk kompetence. Viden om teknologiens rolle med hensyn til vores livssammen-
hæng. Det handler om at kunne skelne mellem teknologier og komme ud over en determi-
nerede opfattelse af den udvikling.
Vi vil kort gå lidt mere i dybden med den økologiske kompetence, idet den spiller en central
rolle i forhold til vores problemstilling. Negts argument, for behovet for en økologisk kompe-
tence, er en konstatering af det faktum, at den teknologiske udvikling har sat menneskene i
stand til at udrydde deres eget livsgrundlag. Den økologiske kompetence er derfor tæt knyttet
til den teknologiske kompetence. Økologisk kompetence handler om at udvikle teoretisk og
praktisk viden om hvordan vi, som mennesker, omgås hinanden og naturen på en omsorgsfuld
måde. Der er hos Negt en uadskillelig sammenhæng mellem adfærd overfor den ydre natur og
forholdet til den indre natur. Denne sammenhæng udspringer af hans ontologiske forståelse af
arbejdet som en vekselvirkning mellem mennesket og naturen.
4.4.1. Sociologisk fantasi.
Sociologisk fantasi er et begreb, der hos Negt dækker over en særlig intellektuel kompetence
hos den enkelte deltager i undervisningen13. Begrebet dækker over de subjektive frigørende
kompetencer. Kompetencen "sociologisk fantasi" er derfor evnen til at forstå egne erfaringer,
normer og handlinger i sammenhæng med de samfundsmæssige forhold, og dermed også evnen
til at indgå i forandringer af disse forhold. Denne kompetence skabes ikke kun gennem erfaring
i produktionen, men gennem "det hele liv" i en kompetenceudviklende sammenhæng.
Den sociologiske fantasi er målet for den politisk demokratiske dannelse af arbejderne, der skal
overskride det kapitalistiske samfunds erfaringsblokerende virkning. Negt taler om en erosion
af erfaringen. For at kunne overskride denne erfaringsblokering forudsætter det, ifølge Negt, at
der findes "sociale frirum" hvor den enkelte arbejder kan afprøve sine erfaringer ved at relatere
dem til den samfundsmæssige helhed. Disse sociale frirum betegner Negt som offentligheds-
former for proletariske offentlighed. Oskar Negts beskrivelse af den sociologiske fantasi er
meget omfattende. Vi vælger derfor at benytte Anders Stiig Andersens fortolkning af Negt:
"De (Oskar Negt og Alexander Kluge) definerer sociologisk fantasi som en subjek-
tiv produktionskraft, der kan udvikle situationsuafhængig klassebevidsthed, det vil
sige som en sammenhængende kognitiv, psykodynamisk og handlingsmæssig kom-
petence, der modsvarer bestemmelsen af den proces, der først gør den sociologiske
fantasi mulig, nemlig den proletariske offentlighed."(Andersen 1996. p.35.) vores
parentes.
13
 Begrebet sociologisk fantasi har Negt hentet fra C. Wright Mills (Andersen og Kaspersen 1996 p. 277).
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Sociologisk fantasi handler altså om evnen til subjektivt at kunne omsætte informationer fra en
synsvinkel til en anden og derved opnår en højere erkendelse af helhedssammenhængene i
samfundet og en styrkelse af klassebevidstheden gennem den emancipation, der sker, når man
ser sin egen livssammenhæng i relation til den ny viden.
Evnen til sociologisk fantasi kan delvis sammenfattes i nedenstående punkter. Gennemgangen
bygger på Anders Stiig Andersen "Tolkning og erfaring" p. 34-36.
1. Dannelse af klassebevidsthed og evnen til at forstå det objektivt mulige, for eksempel at
kunne forestille sig en anderledes organisering af produktionen end den kapitalistiske.
2. Evnen til at udvikle kompetencen: "lære at lære" og at kunne sammenfatte uoverskuelige
informationer så det giver overblik.
3. Evnen til at kunne se sit eget liv og sin hverdag i et bredere samfundsmæssigt perspektiv.
4. Evnen til at kunne fantasere og formulere sociale utopier om en radikalt anderledes virke-
lighed.
5. Evnen til at tænke handlingsorienteret på baggrund af det kollektive arbejde for at realisere
de formulerede utopier.
Ovenstående skal forstås på den måde, at sociologisk fantasi er en kompetence, der gør det
muligt at nedbryde de blokeringer, der står i vejen for at forstå samfundet i sin totalitet, og
dermed samle den fragmenterede viden. Sociologisk fantasi kommer således til at handle om
evnen til at veksle mellem forskellige synsvinkler og niveauer. Det kunne foreksempel være at
kunne erkende sine egne livsbetingelser i sammenhæng med de strukturelle sammenhænge i
samfundet.
4.4.2. Eksemplariske læreprocesser.
Negt bruger betegnelsen "det eksemplariske princip" omkring den pædagogiske retning, der
forsøger at tage udgangspunkt i deltagernes erfaringer. Når deltagerne i fagforeningsuddannel-
se er arbejdere, kan underviserne bruge det eksemplariske princip ved at finde et tema, hvor
arbejderne har fælles erfaringer for eksempel arbejdsforholdene i en bestemt branche eller en
konkret virksomhed.
Som det fremgår flere steder i nedenstående gennemgang, spiller erfaringsbegrebet en central
rolle i teorien om det eksemplariske princip. Negt skelner mellem to kategorier af erfaringer:
• De umiddelbare erfaringer som er de erfaringer der knytter sig til livspraktiske erfaringer,
der udspringer af den enkeltes livshistorie og de sociale relationer der indgår i individets
livssammenhænge. Det er de umiddelbare erfaringer, der danner grundlag for at forstå me-
ningshelheder på forskellige niveauer. Derfor er de også disse erfaringer, der indeholder
potentialer for frigørelse gennem modstand og utopisk overskud.
• Middelbare erfaringer består af den viden, der er tilegnet og som er teoretisk forarbejdet.
Birger Steen Nielsen betegner det som situationsuafhængig viden, der er består af en sam-
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menfatning af den samfundsmæssige erfaring (Nielsen 1997 p.288). Det er kun gennem de
middelbare erfaringer, at samfundets totalitet kan begribes.
Koblingen mellem de 2 erfaringstyper spiller en særlig rolle for indlæringen, og det er i den
forbindelse af Negt efterlyser en reorganisering af lærestoffet efter de eksemplariske principper.
Betydningen af samspillet mellem de to erfaringstyper forklarer Birger Steen Nielsen på føl-
gende måde:
"Den middelbare erfaring bliver først livspraktisk relevant, når den tilegnes i den
umiddelbare erfarings lærerytme" (ibid. p.289)
Ifølge det eksemplariske princip skal den middelbare erfaring tilegnes ud fra den umiddelbare
erfaring. Foregår indlæringen omvendt fører det til en opsplittethed i subjektet og lærestoffet
forekommer abstrakt. Det er præcis det Negt mener der sker gennem massemediernes formid-
ling af fragmenteret viden. Det eksemplariske princip er et forsøg på at udvikle et begreb om
kulturel læring, hvor dannelse og videns- og kompetenceudvikling udgør en enhed (Nielsen
1997 p.269). Negt opstiller følgende tre kriterier for organisering af lærestoffet i overensstem-
melse med det eksemplariske princip:
"Den eksemplariske uddannelsesværdi af undervisningsobjekterne bestemmes ud
fra tre faktorer: 1) deres nærhed til de individuelle interesser, 2) de elementer i ar-
bejdernes bevidsthed, der indholdsmæssigt rækker ud over de umiddelbare interes-
ser, og som angår de almene samfundsmæssige sammenhænge og endelig 3) den
betydning, som uddannelsesindholdene kan have for arbejdernes frigørelse." (Negt.
1975. p.92.)
Den pædagogiske indlæringspsykologi, som Negt gør brug af, er, at effektiviteten i læreproces-
serne stiger, når deltagerne kan genfinde deres individuelle interesser i undervisningen. Når
underviseren i den holdningsdannende arbejderuddannelse tager udgangspunkt i deltagernes
hverdagserfaringer og problemer, kan underviseren opnå en emancipationseffekt ved at gå fra
det konkrete, nære, og kendte til det abstrakte, fjerne og ukendte uden at "tabe" deltagerne.
Kravet om, at indholdet i uddannelserne skal have et frigørende potentiale for, at opfylde krite-
rierne i det eksemplariske princip, udelukker en række emner, der ellers er naturligt knyttet til
fagforeningsuddannelse. Indholdet må ifølge Negt ikke være for stærkt forbundet til de umid-
delbare subjektive interesser, som for eksempel A-kasse regler, samtidig må indholdet ikke
være for fjernt fra de umiddelbare interesser, som for eksempel den politiske idehistorie.
Negts formulering af det eksemplariske princip, med udgangspunkt i deltagernes livserfaring,
er ensbetydende med, at undervisningen ikke er det vigtigste sted for deltagernes læring. Ifølge
Anders Stiig Andersen determinerer det undervisningen på følgende måde:
"Arbejderuddannelsens deltagere forstrukturerer undervisningsrummet med sub-
jektive blokeringer og potentialer, der udgør de uomgængelige forudsætninger for
videre erfaringsproduktion" (Andersen. 1996. p. 36)
4.5. Sammenfatning og diskussion
Vi startede med at konstatere, at arbejdsbegrebet indeholder en dobbelthed, der kommer til
udtryk ved at arbejdet rummer undertrykkelse og frigørelse på samme tid. Denne dobbelthed
kan genfindes i kristendommens syn på arbejde. I den kapitalistiske tidsalder bliver fritiden til
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arbejdets mål og som en kritik af dette opstiller Marx kravet om et frit arbejde. Kravet bygger
på at det er historien der har gjort arbejdet ufrit.
Hos Negt er arbejdet en historisk-fundamental kategori og hans utopi om det levende arbejde
bygger på den marxistiske forståelse, hvor mennesket regulerer og behersker sit forhold til
naturen gennem sit arbejde. Utopien om det levende arbejde er interessant i dette projekts
sammenhæng, fordi utopien indeholder en forestilling om at bæredygtighed kan tænkes ind i
arbejdsbegrebet. Det levende arbejde lægger op til en meget bred forståelse af arbejdet, i mod-
sætning til det traditionelle erhvervsarbejde, der har en meget snæver forståelse. Det levende
arbejde og ideen om økologisk kompetence indeholder potentialer for bæredygtig udvikling og
frigørelse ved at skabe sammenhæng mellem adfærd overfor den ydre natur og forholdet til den
indre natur. Det levende arbejde opererer hovedsageligt på det utopiske plan, men vi ser i for-
længelse heraf muligheder for at skabe miljømæssig bevidsthed, gennem demokratisering af
teknologivalg på virksomhederne og demokratisering af arbejdet generelt.
En demokratisering af miljøarbejdet i virksomhederne kræver, at arbejderne udfordrer den ek-
sisterende arbejdsorganisation, dens magtpyramider og dens formelle demokratiforståelse eller
mangel på samme. Dette kræver imidlertid, at arbejderne udvikler nogle særlige kompetencer.
Det er i udviklingen af disse kompetencer vi ser det eksemplariske princips potentialer. Det
eksemplariske princip er en metode til at skabe læringsmiljøer, hvor arbejdernes sociale orien-
teringer kommer i spil. Dermed bliver der skabt muligheder for frirum, hvor der kan ske en fri
meningsdannelse og formuleres ideer om en bæredygtig udvikling. Disse ideer, der udspringer
af arbejdernes sociale orienteringer, bygger på en anden rationalitet end den erhvervs økonomi-
ske rationalitet, der normalt dominerer virksomhedernes miljøarbejde, hvor naturen er et fjernt
vilkår. Bringes arbejdernes sociale orienteringer ind i miljøarbejdet, med krav om sociale og
etiske hensyn, vil der være mulighed for, at medarbejderdeltagelsen vil føre til, at miljøarbejdet
forandres fra statiske systemer til dynamiske systemer, og en langt mere holistisk tilgang.
Vi har lidt vanskeligt ved at opstille en god kritik af Negt, især fordi vi i vores videnskabsteo-
retiske gennemgang har argumenteret for samme udgangspunkt. Det vi mener er mest nærlig-
gende at kritisere hos Negt, er hans fastholdelse af samfundet som et entydigt industrielt ar-
bejdssamfund. Spørgsmålet er hvorvidt det er rimeligt, indenfor den sociologiske teoridannelse,
at fastholde arbejdsbegrebet, som et ontologisk og erkendelsesmæssigt grundvilkår, eller om
dette bliver en for simpel forståelse i forhold til det moderne samfunds kompleksitet? Arbejdets
dialektik har svært ved at indfange det moderne lønarbejde. Det er foreksempel de færreste
lønarbejderes job, der kan siges at være karakteriseret ved et stofskifte mellem menneske og
natur. Erhvervsudviklingen betyder, at der bliver stadig mindre produktivt arbejde, og det er
vanskeligt at forestille sig, at det skulle forholde sig anderledes alene fordi herredømmeforhol-
dene opbrydes. Det er vanskeligt at fastholde argumentet om, at det alene er arbejdet, der er
determinerende for samfundsudviklingen i dens helhed. Hertil kommer at arbejdet har undergå-
et så omfattende forandringer at det ikke længere naturligt danner grundlag for de kollektive
erfaringer og dermed klassetilhørsforhold. På samme måde sker der forandringer i lønarbejdets
subjektive betydning. Den tidligere protestantiske arbejdsetik er ved at blive afløst af meget
forskelligartede subjektive motiver for at arbejde, og lønarbejdet er kun en blandt mange kilder
til selvrealisering. (Rasborg 1995 p. 12-19)
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5.1. Indledning
Formålet med dette kapitel er at udvikle et begrebsapparat omkring arbejdspladsdemokrati. I
gennemgangen vil vi diskutere potentialer og problemer ved de forskellige forståelser af ar-
bejdspladsdemokrati. Vi forsøger ligeledes i gennemgangen, at komme bag om de historiske
forsøg på at demokratisere arbejdspladserne, og se på i hvilken kontekst de enkelte forståelser,
af industrielt demokrati, er opstået i. Formålet med denne gennemgang er at skabe grundlag for
at forstå den aktuelle debat og status omkring demokratisering af arbejdslivet, for at kunne
diskutere forandringsprocesserne i vores casevirksomheder ud fra et perspektiv om potentialer
for øget arbejdslivsdemokrati.
Demokratibegrebet har en lang historie, og har som styreform haft vidt forskellige udformnin-
ger lige fra direkte indflydelse på beslutninger, til mulighed for vælge mellem på forhånd ud-
valgte repræsentanter eller handlemuligheder. Ordet demokrati betyder folkestyre, men diskus-
sionen om hvorvidt folket, her forstået som alle individer i en given gruppe, reelt kan styre sig
selv, eller behøver en form for ledelse er nok ligeså gammel som begrebet selv. Da for eksem-
pel Kleisthenes 100 år efter Solon indførte demokratiske reformer, var det ikke en stræben
efter demokrati, men for at få folkets opbakning efter militær ulykke. Indførelsen og brugen af
demokratiske styreformer kan altså ses som middel til legitimering af elitens magtudøvelse
(GRUS nr. 51 p.35). I dag er demokrati som styreform vidt udbredt, og anerkendes i internati-
onale organer som god latin, og bruges som målestok for, hvorvidt et styre kan anses som le-
gitimt. Indførelsen af demokrati stilles ofte, som betingelse for fattige landes ret til økonomisk
støtte og særlige begunstigelser med hensyn til handelssamarbejde med vesten. Dette er nu en
helt anden historie, og i denne sammenhæng helt irrelevant, men skal alene bruges til at illustre-
re, at demokrati i vores del af verden er et udpræget plusord, og henvisninger til at beslut-
ningsprocesser er foregået i overensstemmelse med de gældende demokratiske spilleregler, kan
legitimere nær sagt en hvilken som helst beslutning. Man kan derfor undre sig over hvor lidt
demokrati, der findes i arbejdslivet, i betragtning af hvor meget vi hylder demokratiet. Neden-
stående gennemgang er derfor nødvendig, idet vi har at gøre med et abstrakt og udvandet be-
greb.
5.2. Arbejdspladsdemokratimodeller.
Når vi i dette kapitel beskæftiger os med demokratibegrebet, er det klart afgrænset til den en-
kelte virksomhed, og de enkelte individers mulighed for indflydelse på beslutninger indenfor
denne ramme. Men arbejdspladsdemokrati kan ikke adskilles fra den samfundsmæssige kon-
tekst hvori de indgår det vil sige at industrielt demokrati knytter sig til nogle demokratiforståel-
ser på det aggregerede samfundsniveau.
Vi er selvfølgelig klar over problemerne med at bruge demokratibegrebet i en kontekst, hvor
magtforholdene er sat på forhånd gennem lovgivning og "frivilligt" indgåede overenskomster.
Den private ejendomsret, og ledelsesretten er jo i høj grad med til at definere hvem, der i sidste
ende kan beslutte hvad. Arbejderne kan jo for eksempel ikke, inden for de formelle rammer i
hvert fald, afsætte ledelsen. Denne forståelse gør, at hvis vi for eksempel ville se hvorvidt der
eksisterer formelt direkte demokrati på virksomhederne i Danmark, var svaret givet på for-
hånd. Når vi insisterer på at beskæftige os med demokrati på arbejdspladserne, er det altså i en
erkendelse af, at til trods for virksomhedernes indførelse af lønmodtager aktier, loven om med-
arbejderrepræsentation i bestyrelser, lønarbejderfinancierede selskaber/pengetankes store op-
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køb af aktier i danske virksomheder og andre skridt i retning af økonomisk demokratisering, vil
participation nok være et mere dækkende ord, for det der reelt foregår på virksomhederne i
dag. Ledelsesform og arbejdets tilrettelæggelse er væsentlig i forhold til den enkeltes mulighe-
der i det daglige arbejde og dermed også for arbejdsmiljøet. Men det at ledelsesretten udøves
forskelligt på virksomhederne, er for os tegn på, at der er et spillerum for medarbejderinddra-
gelse, der jo står centralt i vores problemformulering. Derudover mener vi at inddragelse kan
igangsætte en proces hvorved mulighederne for deltagelse, og arbejdernes påvirkning af den
måde hvorpå ledelse af virksomheden udøves på, udvides.
Vi vælger at forholde os åbent til de forskellige demokrati forståelser, og vil tage udgangs-
punkt i Ann Westenholz bog "Modeller af arbejdspladsdemokratier efter 2. Verdenskrig". I
gennemgangen af de enkelte modeller vil vi følge Ann Westenholz opdeling.
Gennemgangen af modellerne går ud på, i deskriptiv form, at indfange almene demokratibegre-
ber, som er relevante i forhold til fænomenet industrielt demokrati. Formålet med dette er at
kvalificere og begrebsafklare en efterfølgende diskussion om arbejdslivsdemokrati. Modelgen-
nemgangen virker således som optakt til at kunne diskutere forskellige arbejdslivsdemokrati-
forståelser, ved at sætte almene demokratibegreber ind i en teoretisk kontekst omkring ar-
bejdspladsdemokrati. Efterfølgende gennemfører vi så en tematisk diskussion af forskellige
forståelser af arbejdslivsdemokrati, med udgangspunkt i begrebsapparatet fra modelgennem-
gangen.
Vi er klar over, at denne gennemgang er en meget teoretisk opdeling, og at de enkelte modeller
ikke vil kunne findes empirisk i rendyrket form. Når vi alligevel har valgt at følge denne opde-
ling, er det alene for at få et bedre overblik over de forskellige nuancer begrebet arbejdsplads-
demokrati kan indeholde, samt kunne forstå mulige konsekvenser af nogle af de forskellige
positioner kan medføre. Den indledende gennemgang af demokratimodellerne har således del-
vis en rolle som begrebsafklarende gennemgang.
Vi har altså ambitioner om at tilegne os et teoretisk redskab, der skal gøre os i stand til at vur-
dere styrker og svagheder ved forskellige arbejdslivsdemokratiforståelser, og forskellige former
for deltagelse, inddragelse eller indflydelse, ud fra et perspektiv om muligheder for øget ar-
bejdslivsdemokrati. At vurdere hvorvidt en proces er demokratisk eller ej, ud fra et givent ideal
eller en model, vil være for stor en mundfuld for dette projekt, og indeholde alt for mange
subjektive vurderinger og antagelser, hvilket her betyder, at vi ikke vil sværge evig troskab til
en enkelt model, men som vi skrev tidligere, forholde os åbent til modellerne.
De arbejdspladsdemokratimodeller der vil blive fremstillet i efterfølgende underafsnit er:
1. Pressionsgruppe demokrati
2. Samarbejdsdemokrati
3. Medbestemmelsedemokrati
4. Kollektivt demokrati
5. Repræsentativt demokrati
6. Selvforvaltning
5.2.1. Pressionsgruppedemokrati
Pressionsgruppedemokrati bygger på et konfliktperspektiv, hvor arbejderne formodes at have
relativt stabile interesser, og fremstår som en gruppe kollektive aktører. (Westewnholz p.23)
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Konfliktperspektivet sætter fagforeningernes rolle i centrum, og der kan opstilles tre forudsæt-
ninger omkring industrielt demokrati:
1. Fagforeningerne skal være uafhængige af staten og ledelsessystemet i virksomheden.
2. Kun fagbevægelsen kan repræsentere arbejdernes interesser.
3. Ejerskabet er irrelevant for gode industrielle relationer.(Ibid. p. 27)
Forudsætningen for pressionsgruppedemokrati er, at repræsentanterne forbliver i opposition,
og ikke indgår i et ansvarsfællesskab med ledelsen. Formålet med dette er at forhindre en
svækkelse af fagforeningernes magt uafhængighed. Pressionsgruppedemokratiet har tydelige
paralleller til det politiske demokrati. Spørgsmålet er om denne parallel er frugtbar. Det politi-
ske demokrati bygger på at folket kan afsætte ledelsen. Denne forudsætning er ikke opfyldt på
virksomheden. Modellen har, i kraft af sit negative syn på deltagelse i ledelsesopgaver, svært
ved at se de processer, der gennem deltagelse kan lede til en interesseudvikling og øget interes-
sevaretagelse. Arbejdernes kvalifikationer til at træffe rationelle beslutninger underkendes, og
desuden overses muligheden for kvalifikationsudvikling gennem deltagelse og almindelig ud-
dannelse.
5.2.2. Samarbejdsdemokrati
Fordismeteorien14 har en god forklaringsstyrke i forhold til at indfange baggrunden for parter-
nes konsensus om produktions udvikling. Fordismeteorien beskriver den samfundsmodel, der
er udviklet i de vestlige lande efter anden verdenskrig. I de fordistiske samfund er der en be-
stemt relation mellem virksomhed og marked, idet de masseproducerende virksomheder, er
afhængig af et stadigt voksende behov for standardvarer. I Danmark blev omstruktureringerne,
af industri og landbrug iværksat i slutningen af 50erne, efterfulgt af en voldsom industriel
vækst. 15
Medarbejderdeltagelse vil ifølge denne samarbejdsmodel ikke nødvendigvis reducere ledelsens
magt, men kan være med til at øge den samlede indflydelse på både offentlig og private virk-
somheder. Set i et organinsationsforskningsperspektiv kan samarbejdsdemokratimodellen ses
som en kritik af hierarkiske strukturer, der viste sine svagheder jo mere komplekse og ustabile
opgaver der skulle løses. I en hierarkisk organisation opstår ofte flaskehalsproblemer, idet
kompetencen til at træffe den bedste beslutning ofte ligger nede i hierarkiet. Dette medfører
behov for en organisatorisk tilpasning i form af decentralisering af beslutningskompetencer.
Dette medførte et skred i retning af mere åbne organisationer. Samarbejdsdemokratiet bryder
delvis med de hierarkiske strukturer, men den bureaukratiske organisation forandres ikke. Den
formelle organisering af samarbejdsudvalg m.v. tilfører snarere yderligere bureaukrati.
Denne kritik af hierarkiske strukturer som organisation, tager altså udgangspunkt i en rationel
argumentationsform, og tillægger ikke demokratiet en værdi i sig selv. En tanke der videreud-
vikles i den sociotekniske tradition, hvor det anses for muligt at kombinere organisationer , der
både fastholder en formel og substantiv rationalitet. Den teknologiske faktor ses her som med-
virkende faktor til at forme det sociale system, gennem de krav til opgaverne og det struktu-
u
 Fordismebegrebet stammer fra Henry Ford's (1863-1947) ideer om masseproduktion inden for bilindustrien.
Masseproduktionen muliggjorde at udnytte Taylor's principper fuldt ud. Samlebåndsproduktionen gjorde det
muligt, at etablere øget arbejdsdeling og standardiseringen blev øget.
15
 Den del af fordismeteorien, der består af masseproduktion, tages med forbehold i Danmark. Dette skyldes at
den danske virksomhedsstruktur, består af mange små og mellemstore virksomheder, hvor ledelsen har satset
på de ansattes motivation og selvkontrol, i stedet for tayloristisk kontrol. På trods af denne modifikation kan de
fordistiske træk genfindes i den danske samfundsudvikling.
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relle afhængighedsforhold mellem opgaverne som teknologien rejser. Det er dog, ifølge socio-
teknikken, også muligt at tilpasse teknologien, og man afviser dermed et teknologidetermini-
stisk synspunkt.
Ideen med samarbejdsdemokratiet er, at demokratisering skal ske fra neden via direkte delta-
gelse fra arbejderne. (Ibid. p. 47)
Med hensyn til graden af demokrati, arbejder samarbejdsmodellen med en grad af deltagelse
der svarer til fuldt samråd. Ved fuldt samråd forstås, at medarbejderne som minimum får fore-
lagt alle væsentlige informationer til høring, inden ledelsen træffer beslutninger.
5.2.3. Medbestemmelsesdemokrati
Medbestemmelsesdemokratiet kan teoretisk ses i forbindelse med samarbejdsdemokratiet. Det
indeholder elementer fra pressionsgruppedemokratiet, idet arbejdernes grundlæggende kon-
fliktforhold til ledelsen fastholdes. Forskellen er, at hvor pressionsgruppedemokratiet så en
negativ sammenhæng mellem deltagelse og indflydelse, er forholdet i denne model vendt på
hovedet. Det vil sige, at man i medbestemmelsesdemokrati modellen ikke ser en fare for, at
øget deltagelse i beslutninger på ledelsesniveau automatisk medfører opsplitning af arbejderin-
teresser, og dermed mindre indflydelse.
Medbestemmelsesdemokrati kan tolkes som udtryk for de formelle ordninger, hvor arbejdere
og funktionærer deltager i ledelsesbeslutninger på direktionsplan eller andre formelle organer
såsom arbejderråd, men det indebærer en fare for at forveksle de formelle ordninger med den
måde de rent faktisk fungerer på. De formelle ordninger er altså ingen garanti for reelt medbe-
stemmelsesdemokrati.
Medbestemmelsesdemokratimodellen ser, ligesom pressionsgruppedemokratimodellen, arbej-
dernes interesser som stabile og homogene, hvor arbejdernes ansvar er defineret i forhold til
familien, og ikke i forhold til virksomheden. Konfliktperspektivet er fastholdt, men i modsæt-
ning til pressionsgruppedemokratiet, indgår arbejderne ikke nødvendigvis i et fælles ansvar
med ledelsen, ved at indgå i beslutningerne, men kan tværtimod, under bestemte betingelser
øge sin indflydelse. (Ibid. p. 59-61)
5.2.4. Kollektivt demokrati
Kollektivt demokrati, er en model der beskriver de forsøg på alternative organisationsformer,
der opstod i 1970'erne i form af antibevægelser og bo- og arbejdskollektiver.
Kollektivt demokrati har en lang historie, og går i virkeligheden helt tilbage til jægersamfunde-
ne, og eksisterede i det athenske demokrati side om side med sit modbillede. I det kapitalistiske
samfund kræves løse personlige forbindelser og legitimering af egennytte. Personlig loyalitet,
komplekse netværk og lokale bånd blev ødelagt af markedsmekanismen, der krævede fri bevæ-
gelighed af kapital og arbejdskraft. Rosseau, og senere Hegel og Marx reagerede mod denne
selvinteresse opfattelse, men først i 1960'erne reagerede store dele af befolkningen på, at være
sat ud af spillet i det etablerede politiske system, ved at danne antibevægelser, der byggede på
personlige venskabsrelationer mellem medlemmerne. (Ibid. p. 64)
Lighedsbegrebet vil i enhedsdemokratiet sige, at alle medlemmer har lige status, ikke lige ev-
ner. Magten bliver i enhedsdemokratiet underordnet, da interesserne ikke er i konflikt med
hinanden, og beskyttelsen af det enkelte individ er derfor overflødigt.
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Konsensus beskrives som det kollektive demokratis beslutningsform, hvor et medlem efter endt
diskussion opsumerer, og hvis der ikke er indvendinger, er dette så beslutningen. Dette betyder
ikke nødvendigvis enstemmighed. Der ikke stemmes om noget ved en konsensusproces idet det
formodes folk er enige, og ikke at de underordner sig.
Modellens styrke er, at den får os til at se muligheden for at udvikle organisationsformer, der
bygger på en substantiel rationalitet, hvor det hele menneske sættes i centrum. Man tror her på
menneskets vilje og evne til at udvikle sig, og modellen er altså et opgør med det lidt negative
og reducerede menneskesyn, som for eksempel "economic man" repræsenterer. Udviklingsef-
fekten i denne organisationsform er afhængig af medlemmernes socialisering. Det at deltage og
udvikle bliver gjort til en værdi i sig selv, ligesom man antager at mennesket er i stand til at
udvikle sine evner i takt med dets mulighed for deltagelse.
Det at modellen lægger vægt på fælles interesser og ledelse, og altså afviser at placere ledelses-
ansvar hos enkeltpersoner og anvendelse af hierarki og regler, gør at den indeholder forskellige
svagheder. For det første kan overlevelse på et marked medføre et behov for formel rationalitet
og ledelse. Modellen har ligeledes en effektivitetsbegrænsning indbygget, specielt hvis man
taler om større organisationer. Derudover vil udskiftningen af de formelle hierarkiske organi-
sationsformer med demokratiske ikke garantere, at hierarkiske strukturer fortsat vil eksistere,
de bliver måske bare vanskelige for det enkelte individ at forholde sig til og dermed øve indfly-
delse på.
5.2.5. Repræsentativt demokrati
Denne model udspringer af en periode med klassekamp, det vil sige under kapitalismen, og
hvor markedsøkonomien hersker. Modellen har et marxistisk udgangspunkt, på et tidspunkt
hvor arbejderklassen bestemmes ud fra dens position i den kapitalistiske produktionsproces.
Det antages her, at arbejderne ikke selv har de nødvendige kvalifikationer til at træffe de hurti-
ge, sikre og ansvarsfulde beslutninger, der er nødvendige for at kunne sikre presset fra omgi-
velserne i det kapitalistiske samfund. Derfor ses den kollektive demokratimodel for urealistisk.
Fagforeningernes og de arbejderkooperative virksomheders dilemma var/er så at sikre admini-
strativ effektivitet og demokratisk forankring. Hvorledes repræsentanterne kan kontrolleres af
medlemmerne, så repræsentanterne bliver et udtryk for medlemmernes værdiorientering sikres,
via bundne mandater, korte valgperioder og hyppig konkurrence mellem repræsentanterne om
de repræsenteredes gunst.
I denne model er arbejdernes interesser ret klart formuleret. De består af sikkerhed i ansættel-
sen, god løn og en profit der ikke kommer andre end arbejderne som forbrugere til gode. Ud-
viklingen af denne interessevaretagelse er derfor unødvendig, bortset fra en stadig kamp for at
sikre denne i forhold til omgivelsernes pres for det modsatte. Denne model har altså ligheder
med pressionsgruppedemokratiet, hvor arbejderinteresserne ses som stabile og homogene, lige-
som ansvaret for ledelsen af virksomhederne ikke kan varetages af arbejderne, da de ikke for-
modes at have de nødvendige kvalifikationer. Denne model har altså ikke en indbygget tillid til
en udvikling af medarbejdernes kvalifikationer.
Derudover har modellen fokus på den konsensus, der formodes at være mellem arbejderne og
de valgte ledere, og den overser dermed de konflikter der kunne være mellem de to grupper.
Michel har i denne forbindelse leveret en skarp kritik af demokratiets muligheder i politiske
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partier og fagforeninger, der bekender sig til det repræsentative demokrati. En teori han kalder
oligarkiets jernlov (Andersen 1996, p. 136)16.
Man kan rette den kritik at modellen ikke argumenterer for medarbejdereje, men for faglige
organisationers eje. Denne kritik kan dog tilbagevises ved at den måske overbetoner ejerska-
bets betydning, samt at der kan være en konflikt mellem de konkrete medarbejderinteresser og
de kollektive forbrugerinteresser, der jo skal undgå den sekundære udbytning af arbejderne
som samlede forbrugere.
5.2.6. Selvforvaltning.
Selvforvaltningsmodellen tager udgangspunkt i en model for samfundsdemokrati kaldet "de-
mokratisk socialisme", der blev udviklet efter 2. Verdenskrig. Den politiske legitimitet bygger,
i den liberale demokratimodel, på en frivillig skabelse af politisk forpligtigelse. Det liberale de-
mokratis legitimitetskrise bygger på, at der er sket en forveksling af reel forpligtelse mellem
mennesker, med borgernes lydighed overfor politikerne. Tanken er her, at der indgås en købe-
/salgskontrakt mellem borgere og politikere. Borgerne køber beskyttelse, og sælger deres indi-
viduelle frihed. Politikerne sælger beskyttelse og køber borgernes lydighed. En reel forpligtelse
mellem mennesker er noget, der skabes i en social proces, hvilket peger i retning af et andet
demokratiindhold. (Ibid. p. 86)
På virksomhedsniveau vil det betyde, at virksomhederne skal være medarbejderejede og have
overskudsdeling. I modsætning til de andre modeller vil dette være gældende for hele samfun-
det. Vi har altså en model der forudsætter en afskaffelse af et kapitalistisk samfund. Relationen
mellem virksomhederne vil være præget af dels markedsmekanismer, dels demokratisk plan-
lægning. Markedet vil være reguleret af planlægning, hvor de lokale enheder "indser" behovet
for koordinering, hvilket også er gældende for relationen mellem virksomhed og lokalsamfund.
Virksomhedernes indtjening er afhængig af samfundet og omvendt, hvilket forudsætter at virk-
somhederne er solidariske med samfundet. Denne forudsætning kan der stilles spørgsmålstegn
ved, og nogle af modellens fortalere, mener da også, at er brug for et demokratisk overordnet
organ, der kan regulere forholdet mellem virksomheder og forholdet mellem virksomheder og
samfund.
Modellen bygger på en formel rationalitet i Webersk forstand, idet den ser arbejdsorganisatio-
nen som et instrument til at fremme produktionen, men indeholder også et element af substan-
tiv rationalitet, idet den ser den demokratiske organisering af arbejdet, og forholdet mellem
virksomhed og samfund som en værdi i sig selv.
Selvforvaltning har altså fokus på det participative element i arbejdsorganiseringen, og på den-
nes betydning for den menneskelige udvikling. På denne måde ligner den modellen om det
kollektive demokrati, men adskiller sig fra denne ved ikke at have det samme radikale syn på
direkte deltagelse. Selvom den, modsat modellen om det repræsentative demokrati, er fortaler
for direkte deltagelses betydning. På dette punkt er modellen altså dobbelttydig, idet den ar-
gumenterer for det nære og direkte demokrati, men på et samfundsmæssigt niveau argumente-
rer for overordnet planlægning og repræsentativitet. Denne dobbelte rationalitet, besværliggør
opbygningen af en organisationsform. I modellen ligger der jo en tanke om direkte deltagelse,
16
 Michel beskriver i denne model hvordan magteliten i et samfund reproducerer sig selv som magtelite.
Han forklarer hvordan organisationers eksistens og magt bliver til et mål i sig selv. Der er en grundigere diskus-
sion af Michels jernlov i afsnit. 5.3.2.
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men samtidig peges der på behovet for overordnet koordinering, hvilket medfører behov for
repræsentative demokratiske processer.
Denne model vil søge at fremme interessevaretagelse på to niveauer. Dels for medarbejderne
på virksomhederne, dels på et samfundsmæssigt niveau. Dette forudsætter at det enkelte indi-
vid og den enkelte virksomhed tager sociale hensyn i forhold til den helhed de indgår i, hvilket
igen medfører behovet for demokratisk planlægning fra oven, der kan regulere ikke solidarisk
adfærd. Desuden vil medarbejderne gennem de participatoriske elementer udvikle sine interes-
ser og viden om forholdene både på virksomheds- og samfundsniveau, ligesom deltagelse op-
drager til demokratisk solidarisk sindelag.
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Skema 5.1.
Betingelser:
Ejerform
Samfundssy-
stem
Teknologi
Rationalitets-
form
Relationer
mellem par-
terne
Processer:
Hvem er
omfattet af
demokrati
Hvem deltager
blandt medar-
bejderne
Graden af
deltagelse
Hvordan
deltages
Hvilke beslut-
ninger delta-
ges i
Skematisk sammenfatning
Pressions-
grupper
Underordnet
Pluralistisk
demokrati
med blan-
dingsøkonomi
Industrielle
virksomheder
Formel
Fokus på
konfliktområ-
der
Ejerne, ledel-
sen, medar-
bejderne
Repræsentan-
ter
Medbestem-
melse
Forhandling
Løn- og ar-
bejdsvilkår
Samarbejde
Underordnet
Pluralistisk
demokrati
med blan-
dingsøkonomi
Virksomheder
med øget
kompleksitet
og ustabilitet
Formel og
substantiv
Fokus på
harmoniområ-
der
Ejerne, ledel-
sen, medar-
bejderne
Repræsentan-
ter og alle
Samråd (med-
bestemmelse)
Dialog
Alle beslut-
ninger hvor
om der er
konsensus
af modellerne
Medbestem-
melse
Underordnet
Pluralistisk
demokrati
med blan-
dingsøkonomi
Industrialise-
rede virksom-
heder
Formel
Fokus på
konfliktområ-
der
Ejerne, ledel-
sen, medar-
bejderne
Repræsentan-
ter
Medbestem-
melse
Forhandling
Strategiske
beslutninger
Kollektivt
demokrati
Medarbejde-
reje
Bureaukratisk
og kapitali-
stisk (plurali-
stisk demo-
krati med
blandingsøko-
nomi)
Lavteknologi-
ske virksom-
heder
Substantiv
Harmoni
Medarbejder-
ne incl. en evt.
valgt ledelse
Alle
Fuld Medbe-
stemmelse
Dialog
Alle beslut-
ninger og
andre spørgs-
mål
Repræsenta-
tivt demokrati
Medarbejder
eje / eje af
arb.bev.organi
sationer
Kapitalistisk
(pluralistisk
demokrati
med blan-
dingsøkonomi)
Industrialise-
rede virksom-
heder
Formel
Harmoni
Arbejderbe-
vægelsens
organisationer,
medarbejder-
ne, ledelsen
Repræsentan-
ter
Medbestem-
melse / fuld
bestemmelse
Dialog og
afstemning
Alle beslut-
ninger
Selvforvalt-
ning
Medarbejde-
reje med
begrænsning
Socialistisk
markeds /
plansystem
Industrialise-
rede virksom-
heder
Formel og
substantiv
Harmoni og
konflikt
Medarbejder-
ne incl. den
valgte ledelse
Repræsentan-
ter og alle
Medbestem-
melse
Dialog og
afstemning
Alle beslut-
ninger ekskl.
salg / nedlæg-
gelse af virk-
somhed
(efter Westenholz 1994 p. 130)
I forlængelse af ovenstående modelgennemgang af forskellige syn på demokratisering, vil vi i
vores forståelse af demokrati på virksomheder lægge vægt på nedenstående aspekter. Vores
virksomhedsanalyse har den begrænsning, at en egentlig demokratisk organisation ikke er mu-
lig, idet virksomhederne drives på markedsvilkår, hvor virksomhedsejernes interesse er øko-
nomisk overskud. Når ejerforholdene og økonomisk rentabilitet er determinerende, betyder
det, at vi er nød til at beskæftige os med demokratisering og medarbejderdeltagelse indenfor
rammerne af ejendoms- og ledelsesretten. Perspektivet i projektet omkring demokratisering og
deltagelse er at identificere det spillerum, som opstår, når der iværksættes forandringsprocesser
i relation til miljøarbejdet, hvor medarbejderne kan få øget indflydelse, og udvikle de kollektive
faglige-politiske ressourcer.
5.3. Tematisk diskussion af modellerne og arbejdslivsdemokrati.
Som man kan se, i gennemgangen af modellerne, handler demokrati diskussionen i høj grad om
nogle helt grundlæggende rationalitetsopfattelser og ontologiske antagelser om menneskets
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natur. Har vi alle, eller kan vi alle udvikle, evner til at kunne medvirke til at styre? Kan man
overhovedet træffe fælles beslutninger i en gruppe, og samtidig sikre det enkelte individs eller
minoriteters interesser? Hvor går grænsen for det enkelte subjekts sociale råderum? Det hand-
ler om den klassiske konflikt mellem det kollektive og det individuelle. Sat på spidsen drejer
spørgsmålet sig til syvende og sidst om et grundlæggende menneskesyn. Denne diskussion føl-
ger vi op i efterfølgende afsnit, der handler om forskellige forståelser af arbejdslivsdemokrati
og strategier for at opnå øget demokrati i arbejdslivet.
5.3.1. Participation og arbejdslivsdemokrati
Når vi definerer en forskel mellem demokrati og participation i forhold til den måde virksom-
hederne styres på i dag, er det fordi vi mener demokratibegrebet som udgangspunkt har ind-
bygget et lighedsideal, hvilket medfører en tilstand, hvor alle aktører som udgangspunkt har ret
til en reel indflydelse på alle beslutninger, hvilket jo ikke er tilfældet. Participationsbegrebet har
ikke denne automatik indbygget, og kan altså godt som grundforudsætning have et ikke lige
forhold som udgangspunkt.
Inden for forskellige organisationssociologiske traditioner for eksempel Human Relations sko-
len ser man eksempler på, at industrielt demokrati sidestilles med participation (Aagaard Niel-
sen 1996 p. 165) Denne forståelse tager vi afstand fra, men det betyder ikke at participative
strategier bliver uinteressante. Forandringsprocesser der sker på virksomheden som følge af
organisatoriske omstillinger med participation fra gulvniveauet, som middel til at fremme virk-
somhedens mål, indeholder et latent potentiale for demokratisering, men der er på ingen måde
noget kausalt forhold mellem øget deltagelse og øget demokrati.
Participationsstrategier der sigter mod arbejdslivsdemokratisering kan siges at udspringe af en
systemrationaliering, det vil sige effektivisering af virksomheden, dermed kommer de let i un-
derskud af basisdemokratisk forankring.
I vores analyse ser vi på de participatoriske muligheder, der er for medarbejderne på en virk-
somhed når ledelsen indfører miljøledelsessystemerne ISO 14001 og EMAS systemet. Vi er
selvfølgelig klar over, at disse systemer hovedsageligt er ledelsesværktøjer, og derfor har et
top-down udgangspunkt. Man kunne derfor godt sige, at svaret på hvorvidt indførelsen af disse
systemer, har demokratiske potentialer ligger lige til "højrebenet", og bør selvfølgelig besvares
med et klart -"NEJ det har de ikke". Men som vi har argumenteret for i ovenstående afsnit så
indeholder enhver forandringsproces potentielle åbninger for demokratisering i arbejdslivet på
virksomhedsniveau, gennem et udgangspunkt der består i jobberigelse og et generelt bedre
arbejdsmiljø.
5.3.2. Faglig organisering og arbejdslivsdemokrati
I modellen for pressionsgruppedemokratiet og i modellen for det repræsentative demokrati
indgik den faglige organisering som en forudsætning for arbejdspladsdemokrati. Tankegangen
bygger på at retten til faglig organisering, herunder strejkeret og valg af tillidsrepræsentant,
stiller arbejdskraften lige med arbejdsgiveren. Med udgangspunkt i Morten Madsens Ph.D.
afhandling "Demokrati og Individualisering" vil vi diskutere det faglige demokratis rolle i for-
hold til arbejdslivsdemokratiet.
Morten Madsen forklarer sammenhængen mellem den faglige organisering og arbejdslivsde-
mokratiet således:
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"Det er gennem det organisations interne demokrati, at medlemmernes interesser
og krav principielt aggregeres, det er herigennem organisationen, det faglige leder-
skab, sikrer sig medlemmernes opslutning til den førte politik og ideologi" (Mad-
sen, 1996 p. 19)
Der er således en sammenhæng mellem det faglige demokrati og arbejdslivsdemokratiet. I
forlængelse heraf er vi enige med Dahl i, at fagbevægelsens fremtidige udvikling er vigtig, idet
der må antages at være en sammenhæng mellem fagbevægelsens demokratisering og virksom-
hedens demokratisering. (Dahl 1993 p. 125)
Der har altid været kritisk fokus på demokratiet i fagforeninger. Dette skyldes, at det organisa-
tions interne demokrati i et vist omfang altid vil være underlagt hensynet til effektiviteten i inte-
ressevaretagelsen. Dilemmaet består i hvor høj grad dette er hensyn kan legitimeres.
Den mest kendte analyse omkring demokrati i organisationer er formodentlig Robert Michels
bog fra 1911 om politiske partier (Andersen 1996 p. 136). Michels konklusion var, at der er et
determinerende forhold mellem organisationer og udviklingen af elitestyre. Dette forhold for-
mulerede han som "oligarkiets jernlov", der er et udtryk for fåmandsvælde. Udover fåmands-
vældet kan der opstå en målforskydning, således at organisationens eksistens bliver afgørende
fremfor interessevaretagelsen. Hans argumentation byggede på, at der i masseorganisationer er
nogle psykologiske og sociologiske faktorer, der uundgåeligt fører til udviklingen af et uaf-
sætteligt og professionaliseret organisationslederskab. Udfra parolen "den der siger organisati-
on, siger oligarki" afskrev Michels pr. definition fagforeninger som demokratiske. Spørgsmålet
er imidlertid, om man overhovedet kan forstå demokratiet i faglige organisationer ved at proji-
cere en almen demokratisk forståelse, som vi kender på samfundsniveau, over på fagforenin-
ger.
Et andet ideal for det faglige demokrati er delegationsdemokratiet, hvor aktive medlemmer og
faglige ledere holder hinanden i en relativ stabil magtbalance. Denne form for demokrati kan
siges at ligge i mellem direkte demokrati og oligarki. Denne mellemform kan benævnes polyar-
ki. Polyarki eller delegationsdemokrati, som det oftest benævnes, er baseret på deltagelsesde-
mokrati17 i organisationens bund, for eksempel ved at medlemmerne møder op i deres afdelin-
ger og giver deres meninger til kende, og er med til at vælge deres repræsentanter. Den videre
kompetence op gennem systemet bygger på det repræsentative demokratis principper (Madsen
1996 p.23).
17
 Deltagelsesdemokrati er et demokrati ideal på samfundsniveau, der realiseres når alle borgere aktivt tager del i alle de
politiske beslutninger, der vedrører dem. I deltagelsesdemokratiet ligger folkets kontrol i medbestemmelsesret og direkte
deltagelse i beslutningerne. Ud over sin politiske funktion har deltagelsesdemokratiet en opdragende og udviklende funkti-
on for det enkelte menneske (Andersen p.314). Den deltagelsesdemokratiske tilgang står i modsætning til den konkurren-
cedemokratiske tilgang, der er en elitær opfattelse og strategi.
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Skema 5.2. Til sammenligning og forståelse af de tre overfor omtalte tilgange i studiet af det
i ^ ^ _ _ _ _ _ _ _ _m_™™,™™™™«™
Demokrati Delegationsdemokrati Oligarki
(polyarki)
Medlemsaktivitet: Høj, direkte Aktive Lav
aktivitet mindretalsgrupper medlemsaktivitet
Magtfordeling: Medlemsmagt Magtbalance Pampervælde
Kommunikations- To-vejs, To-vejs, Ingen eller
.struktur: direkte ™iJ£!-É!£™™™^™™™™™™~™.^ ^
(Madsen, 1996 p.23)
De aktive medlemmer er kernen i forståelsen af forskellen mellem oligarki-opfattelsen kontra
polyarki-opfattelsen, idet der i delegationsdemokratiopfattelsen lægges vægt på, at der også er
en gruppe af aktive medlemmer, i modsætning til Michels oligarkitilgang, der kun fokuserer på
ledere kontra passive medlemmer. Som det fremgår af figuren stiger graden af demokrati i takt
med medlemmernes interesse og frivillige deltagelse i organisationens aktiviteter og opgaver.
Jo mindre aktivitet og jo mindre gruppen af aktive medlemmer udgør, desto nærmere kommer
organisationen på den oligarkiske tilstand (Madsen 1997 p. 19).
Aktivitet og mobilisering styrker sammenholdet i fagforeningerne. Engagerede og aktive med-
lemmer identificerer sig med deres fagforening. Manglende deltagelse kan betyde, at medlem-
mer begynder at regne på, om der overhovedet er nogen personlig fordel ved at være medlem.
Dermed kan der opstå et helt andet syn på organisationen (Andersen 1996 p.136). Derudover
har fagforeningerne det problem, at deres arbejde frembringer såkaldte kollektive goder, som
alle får del i, uanset om de har været med til at frembringe goderne, det vil sige, hvad enten de
er medlemmer eller ej.
Det bliver et yderligere problem for fagforeningerne, hvis store dele af medlemsgruppen har
nogle værdier, der gør, at de ikke kan identificere sig med de kollektive goder, som fagbevæ-
gelsens frembringer. Der er sket en forandring af medlemmernes værdier fra materiel-
kollektivistisk orientering i retning af en immateriel-individuel orientering. Dermed er der op-
stået en række nye kulturer blandt LO-medlemmerne, der afviger fra traditionel arbejderkultur.
Udviklingen i medlemmernes værdier har medført en værdipluralisme, der gør det vanskeligt
for fagbevægelsens ledere at opfange medlemmernes ønsker til interessevaretagelsen. Differen-
tieringen i værdierne blandt medlemmerne betyder ganske naturligt, at det praktiserede faglige
demokrati får en mere begrænset legitimitet i medlemsskaren end tidligere, hvor arbejderne i
højere grad havde fælles og klart definerede interesser.
Det er først og fremmest tendensen til øget individualisering og dermed differentiering, der
udfordrer den faglige organiserings evne til at være garant for arbejdslivsdemokratiet. Det sti-
gende antal medlemmer med en individuel orientering tilslutter sig ikke fagforeningernes inte-
ressefællesskab på baggrund af det kollektive krav om solidaritet. Fagbevægelsens nødvendig-
hed og legitimiteten af dens grundprincipper bliver mindre en selvfølgelige. Visse arbejdere
med en individuel orientering finder fagbevægelsens organisationskultur og magtbasis som
direkte stødende. Disse arbejdere opfatter fagbevægelsen som en barriere for deres frie kontakt
og tilhørsforhold til virksomheden og dennes ledelse.
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Morten Madsens og andres empiriske analyser18 viser, at der er en sammenhæng mellem den
stigende individuelle orientering og faldende deltagelse19 i det organisations interne demokrati.
Ud fra dette forhold konkluderer Morten Madsen følgende:
"De empiriske analyser, der baserer sig på medlemmernes erfaringer, vurderinger
og holdninger, peger umiddelbart på, at tendensen til øget individualisering i med-
lemsskaren indvirker negativt på det organisations interne demokrati - en udvikling
i retning af et "degenereret polyarki." (Madsen, 1997 p.71)
Medlemmernes udvikling af nye holdninger til arbejde og fællesskab betyder således, at de fag-
lige organisationer er mere "oligarkitruede" end tidligere. Faldet i deltagelsen dækker imidler-
tid over nogle ændrede deltagelsesmønstre. Medlemmer deltager i dag fortrinsvis i møder, der
knytter sig til arbejdspladsrelaterede spørgsmål, mens deltagelsen er mest faldende i forbindelse
med traditionelle møder som generalforsamlinger og lignende.
Delegationsdemokratiet i fagbevægelsen er således ved at miste sin legitimitet, som følge af en
værdipluralisme, blandt medlemmerne, idet store dele af medlemsskaren ikke deltager i det
faglige demokrati.
5.3.3. Det Udviklende Arbejde og arbejdslivsdemokrati
Overordnet kan Det Udviklende Arbejde (DUA) betragtes som fagbevægelsens forsøg på at
påvirke virksomhedernes valg af Human Ressource Management strategi i retning af en udga-
ve, hvor medarbejderen som subjekt er mere og andet end blot et objekt for produktionen, det
vil sige mere end en ren ressourcebetragtning. Desuden forsøger DUA at vægte alle interesser,
det vil sige medarbejdernes, virksomhedens og samfundets interesser.
DUA har fået en meget bred forståelse og omhandler så brede emner som løn, arbejdsvilkår,
miljø og levevilkår, fra forskellige perspektiver. Det er vigtigt at skelne mellem DUA og et
udviklende arbejde.
Strategien for DUA kan opdeles i 5 faglige-politiske kerneområder som udgør ho-
vedelementerne i DUA (Bottrup 1992 . 53-67):
• Sikkerhed og tryghed i ansættelsen.
• Demokratisering af arbejdslivet.
• Arbejdets indhold og karakter.
• Sikring af fremtid.
• Sociale hensyn og muligheder - såvel i som udenfor arbejdslivet.
1. Sikkerhed og tryghed i ansættelsen
Kravet om tryghed bygger på en opfattelse af, at fare for og trusler om arbejdsløshed skaber
modvilje mod forandringer. Det er fagbevægelsens opfattelse, at tryghed for de ansatte er en
forudsætning for vellykkede ændringer i arbejdsorganisationen. Bag fagbevægelsens strategi
om DUA ligger der en holdning om, at arbejdet ikke må være fysisk eller psykisk nedbrydende.
18
 Det drejer sig om de såkaldte APL-undersøgelser. (Se Bild m.fl.1993)
19
 Den faldende deltagelse bekræftes af Jørgen Goul Andersens undersøgelser, der viser en halvering af delta-
gelsen i faglige møder i perioden 1971-1991. Faldet i deltagelsen er størst blandt de unge medlemmer. Jørgen
Goul Andersens påpeger at det er et generelt billede, der gælder for alle interesseorganisationer det vil sige ikke
kun fagbevægelsen. (Andersen 1996 p. 138-139)
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Godt psykisk- og fysisk arbejdsmiljø er derfor centralt i DUA. En satsning på DUA er ensbety-
dende med afstandtagen fra arbejde, der er kendetegnet ved ensidigt EGA, passivt overvåg-
ningsarbejde, tunge løft og farlige kemikalier, alene arbejde, akkorder og hierarkisk styret ar-
bejde.
2. Demokratisering af arbejdslivet
DUA handler først og fremmest om arbejdernes øgede indflydelse på deres daglige arbejde.
Det kan dreje sig om indflydelse i forbindelse med produktionstilrettelæggelse, fornyelser og
arbejdstidsspørgsmål. Det er imidlertid ikke noget nyt. Medbestemmelse gennem samarbejds-
aftaler og arbejdsmiljølovens bestemmelser har eksisteret i flere årtier. I DUA er der imidlertid
også en bredere forståelse for demokratisering end den, der findes i disse formelle aftaler. I
denne bredere forståelse af arbejdslivsdemokrati inddrages emner, der drejer sig om større lige-
stilling på virksomhederne generelt, herunder ligestilling mellem mænd og kvinder.
DUA har rødder i flere af demokratimodellerne, men lægger sig mest op ad samarbejdsdemo-
kratimodellen. Dette bygger vi på at DUA er et pragmatisk begreb, der fra starten er tænkt
som et samarbejdsudspil. Samarbejdstilgangen indeholder, som vi tidligere var inde på nogle
problemer på grund af den manglende fokusering på magtrelationerne. Det er virksomhedens
ledelse der i kraft af deres magtposition sætter rammerne for de forandringer der gennemføres,
hvad enten det drejer sig om miljøarbejde eller brede jobs. Dette giver nogle begrænsninger i
forhold til de forudsætninger for arbejdslivsdemokrati som DUA begrebet indeholder.
I samarbejdstankegangen ligger der som sagt et pragmatisk forhold til den eksisterende magt-
struktur. Om Fagbevægelsens rolle siger Ernst Dahl:
Tillidsmanden skal i mindre grad beskæftige sig med formelle forhandlingsopga-
ver, og i højere grad indgå i udviklingsprocesser på arbejdspladsen, fagforbund og
lokale afdelinger skal i følge LO ikke komme med færdige løsninger til sine med-
lemmer, men forbedre deres konsulenthjælp, være rådgivere, kontaktformidlere og
sparringspartnere. (Dahl, 1993 p. 121)
Her genfinder vi nogle af tankerne fra samarbejdsmodellen. Demokratiet skal komme fra "ne-
den", men skal samtidig støttes af en udvikling, hvor medarbejderrepræsentanter bliver kvalifi-
cerede til at indgå i virksomhedernes overordnede strategiske beslutninger.
Samarbejdsmodellen ser ligeledes arbejderne som en homogen gruppe med fælles interesser.
Her er det vigtigt at være opmærksom på, at flere virksomheder i dag arbejder med begrebet
kernemedarbejdere, og perifer arbejdskraft, og man kan således diskutere om ikke de to grup-
per medarbejdere vil have vidt forskellige interesser.
DUA begrebet indeholder altså nogle begrænsninger med hensyn til arbejdslivsdemokrati, som
for eksempel begrebet "det levende arbejde" ikke indeholder. Forskellen består i DUA's prag-
matiske tilgang, der bygger på sociale og teknologiske forandringer, mens det levende arbejde
benytter en kritisk-utopisk tilgang. Forskellen kan med andre ord forklares med, at DUA er en
vision, og det levende arbejde er en utopi. Dermed ikke sagt at DUA ikke har nogen berettigel-
se. De frigørende potentialer i DUA ligger i, at andre sider af tilværelsen end arbejdet medre-
flekteres i højere grad end tidligere i fagbevægelsens indsats. Der er således udsigt til, at fami-
lieliv og andet socialt liv i fremtiden kan få en mere central placering i fremtidens faglige arbej-
de. Derudover indeholder DUA på en lang række områder muligheden for et rigere arbejdsliv.
DUA har en vigtig rolle som langsigtet pragmatisk vision for det gode arbejde. Det handler om
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gennem retorik at iværksætte en folkelig debat om arbejdslivsdemokratiet. Ernst Dahl udtryk-
ker det således:
"I virkeligheden vil der være tale om en opgivelse af et instrumentelt forhold til ar-
bejdet, og det må stimuleres gennem en udvikling af samfundets normer, som må
ændres først eller i det mindste parallelt med realiseringen af det udviklende arbej-
de."(Dahl, 1993, p. 121)
Man kan diskutere hvorvidt det er muligt at gøre op med den instrumentelle rationalitetstanke-
gang, der hersker i produktionsvirksomhederne, hvilket er en del af oplægget i DUA strategi-
en. Her tænker vi i første omgang på nogle reelle magtforhold på virksomhederne, hvor ledel-
sen har vetoret i beslutningsprocesserne, og til dels sætter dagsordenen for hvad der overhove-
det kan diskuteres.
Forsvaret for DUA vil her være, at der i de sidste år har været en øget fokusering på medarbej-
dernes engagement, i takt med at nye management og produktionskoncepter har fundet indpas
i de danske virksomheder. Dette medfører en mulighed for demokratisering i form af inddra-
gelse og medbestemmelse for medarbejderne, der kan karakteriseres som øget grad af selvfor-
valtning. Men forudsætningen for at demokratiserings mulighederne udnyttes er, at den centralt
fastlagte faglige strategi understøtter sådanne forandringsinitiativer og ikke så at sige er fastlåst
i et konfliktperspektiv.
3. Arbejdets indhold og karakter
Målet i DUA er ændring af arbejdets indhold og karakter. Arbejderen skal have udstrakt auto-
nomi og personlige udviklingsmuligheder i arbejdet. Arbejdspladser i overensstemmelse med
DUA er derfor karakteriseret ved forskelligartede opgaver; opgaver der kræver selvstændig
løsning, ansvar overfor produktion og produkt, og opgaver, der kræver stadig uddannelse. Ide-
alet i DUA er, at medarbejderne skal være involverede i alle dele af produktionsprocessen,
herunder ideudvikling, konstruktion, planlægning, udførelse og vurdering.
4. Sikring af fremtid
Gennem DUA skal den enkelte have mulighed for løbende uddannelse for derved at sikre sin
egen værdi og fremtid på arbejdsmarkedet. Det er derfor vigtigt, at der bliver lagt vægt på al-
mene kvalifikationer, der fremmer den enkeltes omstillingsevne og ikke kvalifikationer, der er
begrænset til en enkelt arbejdsgivers behov. Dette sikres ved en løbende efter- og videreuddan-
nelse og en intern læring, som foregår i tilknytning til jobbet samt gennem jobudvikling.
5. Sociale hensyn og muligheder - såvel i, som udenfor arbejdslivet
Sociale hensyn og muligheder handler blandt andet om sammenhængen mellem fritidsliv og
arbejdsliv. De stigende krav, arbejderne udsættes for i arbejdslivet, presser fritidslivet, herunder
familielivet og andet socialt liv. Der bliver mindre tid til sociale og familiemæssige relationer. I
DUA stilles der krav om sociale hensyn i tilrettelæggelsen af arbejdet. Stadig flere mennesker
oplever en sammenkædning af arbejde og fritid, så grænserne mellem de to sfærer virker fly-
dende eller helt fraværende. Dette kan betyde, at deltagelse i sociale aktiviteter i foreningsliv
og i familien vanskeliggøres. En sådan udvikling vil være en forarmelse af vores kultur og de-
mokrati.
DUA's helhedsperspektiv
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Udover de ovennævnte 5 hovedelementer i strategien for DUA lægger fagbevægelsen vægt på,
at DUA som en central faglig strategi har et fagligt-politisk indhold, der omfatter hele samfun-
det. DUA omhandler således ikke kun en politik for det gode arbejde, men også en politik for
det gode produkt og en politik for det samfundsmæssige ansvar for miljø og social bæredygtig-
hed. Når DUA's helhedsperspektiv lægges til grund for det faglige arbejde betyder det, at
medlemmernes interessevaretagelse ikke kan tænkes løsrevet fra det samfundsøkonomiske-,
sociale- og miljømæssige ansvar. DUA lægger således op til teknologi- og produktudvikling,
forbedring af konkurrenceevnen i virksomhederne, udvikling af virksomhedernes sociale ansvar
m.v.
DUA vil betyde, at arbejderne skal være mere fleksible. Fleksibilitet kan imidlertid forstås me-
get forskelligt. En arbejdsgiver vil typisk forbinde fleksibilitet med mulighed for nye lønsy-
stemer, omstillingsvenlig arbejdskraft, nye ansættelses- og arbejdstidsformer. En lønmodtager
vil typisk forbinde det med mulighed for bedre sammenhæng mellem arbejdsliv og fritidsliv,
herunder familieliv og andet socialt liv, altså to forskellige og delvist modsatrettede forståelser.
Det vanskelige består i at få alle medarbejdere inddraget i DUA, idet den enkelte virksomhed
har en interesse i at koncentrere ressourcer omkring kernemedarbejderne. Det svære består i at
sikre, at udviklingsprocesserne på arbejdspladserne sker efter solidariske principper, ellers be-
tyder det, at DU As fordele vil tilfalde kernemedarbejderne, mens de øvrige grupper vil få svært
ved at opnå forbedringer i deres arbejde eller måske ligefrem opleve forringelser. De løst til-
knyttede arbejdere kan risikere forringelser, idet alsidigheden i deres jobfunktion risikerer at
blive udtømt, når kernemedarbejdernes arbejde skal udvikles. De lavtuddannede, de ufaglærte
og svage grupper på arbejdsmarkedet kommer nemt i klemme, når arbejdet skal udvikles.
DUA stiller større krav, og giver lønmodtagerne øget ansvar. De fleste vil opfatte dette som en
udfordring, men der vil også findes usikre medarbejdere, der vil opleve DUA som noget, der
tilfører øget usikkerhed.
Strategien for DUA lægger op til ændringer i arbejdets organisering. Disse ændringer er ens-
betydende med forandringer i arbejdernes arbejds- og levevilkår. DUA er kendetegnet ved at
tage afstand fra den arbejdsorganisering, der har skabt fremmedgørelsen i arbejdet. DUA inde-
holder derfor nogle potentialer for at skabe bedre vilkår i arbejdslivet.
DUA kan være medvirkende til at skabe en ny pagt mellem arbejdsgiver- og lønmod-
tagerorganisationer, så den danske tradition med konsensus i reguleringen af aftaleforholdene
gennem arbejdsmarkedssystemet kan fortsættes. Den ny konsensus er bygget op omkring fag-
bevægelsens accept af nye produktionskoncepter og en erkendelse af behovet for deregulering
og fleksibilitet. Til gengæld stilles krav til arbejdsgiverne om positiv medvirken til realisering af
DUA.
5.4. Sammenfatning og diskussion
Indledningsvis gennemgik vi en række almene demokratibegreber, og satte dem ind i en forstå-
elsesramme omkring industrielt demokrati. Spørgsmålet er imidlertid, om man overhovedet kan
forstå demokratiet i virksomheder og organisationer ved at projicere en almen demokratisk
forståelse, som vi kender på samfundsniveau, over på virksomhederne og organisationerne.
Demokratiet i virksomheder og organisationer skal måske nærmere måles ud fra evnen til at
udvikle demokrati i et perspektiv, hvor det ses ud fra deres historiske rolle, i det kapitalistiske
samfundssystem. Det vil sige, at virksomhedens initiativer, der peger i retning af øget demo-
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krati, kun kan forstås som effektiviseringer, idet initiativerne altid er underlagt hensynet til
profitmaksimering. I denne forståelse ligger man sig imidlertid fast i et konfliktperspektiv.
Gennem den danske samarbejdstradition, er der blevet udviklet samarbejdsinstitutioner på virk-
somhederne, som har ført til øget medarbejder participation i organisatoriske og teknologisk
forandringsprocesser. De aktuelle strategier for øget arbejdslivsdemokrati bærer præg af at
ligge i forlængelse af denne tradition. Disse strategiers potentialer for øget demokrati på ar-
bejdspladserne ligger i den subjektive frigørelse, gennem bredere jobindhold og i at forandrin-
gerne gøres til et forhandlingsanliggende, men der bliver på ingen måde flyttet afgørende på
magtstrukturerne i virksomhederne.
Demokratisering af arbejdspladserne er, som vi har vist, en kamp på mange fronter og niveau-
er. De forskellige strategier for at fremme demokratiseringsprocesser spreder sig over en linie
fra en dialog-samarbejdsorienteret tilgang til en konflikt-fagligresourceorienteret tilgang. De
demokratiseringstendenser, der kan identificeres på vores casevirksomheder og i industrien
generelt, bærer præg af fælles interesser omkring at få de menneskelige ressourcer i spil, det vil
sige en samarbejdstradition. Samtidig bærer demokratiseringsinitiativerne præg af at være
iværksat top-down. Disse initiativer har begrænset rækkevidde i forhold til arbejdslivsdemo-
krati, idet de ikke formår at få arbejdernes sociale orienteringer i spil. Problemet er at demo-
kratiseringsprocesserne foregår i en kontekst, hvor virksomhedens instrumentelle rationalitet
dominerer. Demokratiseringsprocesser, der udspringer af arbejdernes interesser i en bæredygtig
produktion, forudsætter sociale frirum, hvor arbejdernes livsverdens rationalitet dominerer.
I forlængelse af ovenstående vil vi i næste kapitel se nærmere på bæredygtighedsbegrebet.
Koblingen mellem kapitlerne vil vi illustrere med følgende citat:
"Jeg vil...definere demokratisering af industri, som en proces, der med udgangs-
punkt i arbejdernes interesser i social nyttig produktion, forsøger at opstille kon-
struktive svar på de stigende reguleringsbehov, som bæredygtighedskrise og social
marginalisering efterlader" Aagaard Nielsen 1996. p. 426)
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6.1. Indledning
I dette kapitel forsøger vi at indkredse vores egen forståelse af bæredygtighedsbegrebet. Ka-
pitlet har således en afklarende funktion og udgør en del af vores rammeforståelser. Gennem
diskussion af nogle af de mange forståelser, der findes af bæredygtighedsbegrebet forsøger vi
at arbejde os frem til et bud på hvilken forståelse af begrebet, der vil kunne være et utopisk
pejlemærke for medarbejdernes deltagelse i virksomhedens miljøarbejde, og som kunne have en
dynamisk indvirkning på demokratiseringsprocesser. Baggrunden for dette er, at vi senere i
analysen, gennem casevirksomhederne, vil illustrere hvordan det er muligt at komme nærmere
en bæredygtig produktion ved hjælp af medarbejderdeltagelse. Og omvendt, i forhold til vores
problemformulering, vil se på hvorvidt miljøstyring initierer denne proces.
I kapitlet vil vi beskrive nogle af de tanker og ideer, som gennem de sidste tre årtier har ført til
en stadig større opmærksomhed på naturressourcerne og den overudnyttelse af disse, der har
fundet sted. Dette har udviklet sig til, at stadig flere har beskæftiget sig med problemstillingen
omkring naturressourcerne, og konkluderet, at udviklingen ikke kan fortsætte på samme måde
uden en økonomisk og økologisk krise til følge.
Hovedparten at de "dommedagsprædikanter", som har været på banen, har næsten alle haft øje
for det globale system og, dermed har synsvinklen været fokuseret på overlevelse af hele sam-
fund. Det som har været kendetegnene for de fleste er, at de udspringer fra ekspertkulturen, og
dermed er det naturligt, at løsningerne på de økologiske problemer bærer præg af at være eks-
pertorienterede løsninger.
På trods af at man har haft svært ved at kunne dokumentere deres rigtighed, har ovennævnte
slutninger om økologisk og økonomisk krise, i høj grad været med til at sætte den politiske
dagsordenen. Med andre ord, der er sket en massiv italesættelse af miljøproblemerne. Den dis-
kussion af bæredygtighed som ovenstående hviler på, handler fortrinsvis om relationen natur-
menneske, men kapitlet vil også i høj grad lægge vægt på at indkredse begrebet social bære-
dygtighed gennem en diskussion af reproduktionsbehov og problemer.
Vi vil i dette kapitel gå nærmere ind og se på nogle af de mest markante og omtalte forfattere
indenfor bæredygtighedsdiskussionen, og kort gøre rede for hvad de står for. Hovedvægten
kommer dog til at ligge på dele af Kurt Aagaard Nielsens afhandling om arbejdets sociale ori-
entering (Nielsen 1997).
Begrebet bæredygtighed er egentlig en videre udvikling af begrebet vedvarighed, som var et
begreb der blev anvendt indenfor ressourceøkonomi og planlægning til brug ved skovbrug og
fiskeri i det 18 og 19 århundrede. Inden for skovbrug blev der udviklet driftssystemer, der sik-
rede vedvarende ydelser af træ (Sandøe20). I nedenstående afsnit skal vi se på hvordan begrebet
har udviklet sig efterfølgende.
20
 Kapitlet indeholder enkelte henvisninger til Peter Sandøe fra KVL. Disse referencer henviser til en forelæsning
han holdt ved miljøministeriets Agenda 21 konference d. 25/1, under titlen Bæredygtig udvikling - hvad kan vi
bruge etikken til.
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Til sidst vil vi se på hvordan et bæredygtigt arbejdsliv kan forstås, og om der er nogle indikati-
oner på at en sådan udvikling er på vej. Men først vil der komme en kort redegørelse over de
mest markante profiler, der har været i debatten om bæredygtig udvikling.
6.2. Romklubben og Massachusetts Institut of Technology (MIT)
I de tidlige 70'ere var der en gruppe af personer, som var bekymrede for den fremtidige repro-
duktion af naturgrundlaget og menneskeheden. Deres bekymring gik på om den fart industri-
produktionen havde taget kunne fortsætte uden problemer. Denne gruppe var en samling af
personer fra forskellige industrier, kaldet Romklubben. De bad så MIT om at undersøge de
påvirkninger, den stadig stigende industriproduktion havde på det økologiske system, samt på
den globale udvikling. Resultatet blev bogen "The limits to grow" på dansk "grænser for
vækst". Denne bog havde tre hovedkonklusioner, den første som var meget pessimistisk lød:
1. "Hvis de nuværende væksttendenser i verdensbefolkningen, industrialisering,
forurening, fødevareproduktion og ressourceforbrug fortsætter uændret, vil grænsen
for vækst på denne planet være nået inden for de næste 100 år. Det mest sandsynli-
ge resultat vil blive en pludselig og ukontrollabel nedgang i befolkningstallet og in-
dustrikapaciteten". (Meadows 1972 s. 26)
De to næste konklusioner var så en anbefaling på, hvorledes man undgik resultaterne af den
første konklusion, de lød således:
2. "Det er muligt at ændre væksttendenserne og etablere en tilstand af økologisk og
økonomisk stabilitet, som er bæredygtig langt ind i fremtiden. Den globale ligevægt
kan indrettes, så de materielle behov hos ethvert menneske på jorden tilfredsstilles,
og så hvert menneske har lige mulighed for at realisere sine individuelle potentialer
som menneske". (Meadows 1972 s. 26)
3. "Hvis jordens befolkning beslutter sig til snarere at stræbe efter det andet resul-
tat end det første, vil chancerne for at det lykkes blive større, jo hurtigere de begyn-
der at arbejde på det". (Meadows 1972 s. 26)
Metoden, som blev brugt til at komme frem til disse konklusioner, bestod hovedsageligt i den
logik, der ligger i den eksponentielle vækst. Samt med udgangspunktet i følgende forkla-
rings/årsagskæde; et stadigt stigende befolkningstal på jorden medfører et stadigt stigende pres
på de ikke reproducerbare naturressourcer, og følgerne heraf vil naturligvis resultere i udtømte
naturressourcer og et uoverskueligt forureningsproblem. På denne baggrund skabte de et antal
modeller, hvor den centrale var en standardmodel hvor udviklingen illustrerede et forløb, der
gik fra år 1900 til år 2000. Forudsætningen for dette var, at der ikke skulle ske nogen væsent-
lig ændring af de fysiske, økonomiske og sociale sammenhænge i det system, der var gældende
på den tid. (Ibid. s. 123)
De ovenstående konklusioner, og de skræmmende perspektiver som modellen fremviste, kom
til at danne udgangspunkt for mange diskussioner. De skulle ligeledes komme til at blive inspi-
rationskilde for mange i de forløbne år. Problematikken omkring naturen, og dens rolle i det
moderne industrisamfund, var hermed kommet ind i den brede befolknings bevidsthed. Der var
med andre ord blevet sat fokus på, hvem der var "leverandør" af de ressourcer, som indgår i
produktionen, samt hvilke problemer, der var forbundet med et ukritisk overforbrug af disse.
Det var blevet klart for de fleste, at uden ressourcer blev der ingen produktion. Indtil dette
tidspunkt havde fokus været på naturen som leverandør af ressourcer, og ikke det enkelte indi-
vid. Produktionen havde indtil dette tidspunkt gået på at skabe så stor velstand som muligt.
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Med Romklubben bliver der således sat fokus på fordelingen af de knappe naturressourcer ud
fra et lighedsideal.
6.3. Brundtland rapporten
På baggrund af den større forståelse for de økologiske problemer, som blev skabt af den oven-
nævnte italesættelse af miljøproblemerne forårsaget af den industrielle produktion, blev kredsen
af personer, som interesserede sig for miljøet, stadigt større. Et af resultaterne var at De For-
ende Nationer nedsatte en kommission af personer, der skulle foreslå miljøstrategier, så der fra
år 2000 og frem var en bæredygtig udvikling.
Kommissionen skulle ligeledes se på, hvordan nationer på forskellige udviklingstrin, både so-
cialt og økonomisk, kunne arbejde sammen om at nå mål indenfor miljøspørgsmål. Herunder
overveje, hvordan det internationale samfund mest effektivt kan behandle miljøspørgsmål, ska-
be en fælles forståelsesramme for de langsigtede miljøspørgsmål -problemer, samt hvorledes de
kan håndteres (Brundtland kommissionen s. 7).
Resultatet af Brundtland kommissionens arbejde blev den velkendte meget brede definition af
begrebet bæredygtighed, som lyder:
"En bæredygtig udvikling som opfylder de nuværende behov uden at bringe fremti-
dige generationers muligheder for at opfylde deres behov i fare". (Brundtland
kommissionen 1991, s.51)
Bag denne definition er der nogle forventninger og holdninger fra kommissionen, der er inte-
ressante at drage frem, specielt når de ses i lyset af ovenomtalte modeller af fremtiden, som
MIT kom frem til. Kommissionen er grundliggende vækst- og teknologioptimister, dette kom-
mer til udtryk ved, at de mener, at der kan produceres stadigt mere mad og flere varer ved
brug af færre ressourcer, den teknologiske udvikling vil muliggøre dette. I deres bæredygtig-
heds definition ligger der tillige en retfærdighedsopfattelse, der går ud på at tredje verdenslande
skal have mulighed for at undergå samme udvikling som den vi har, og på sigt komme frem til
den samme levestandard, som de nuværende industrialiserede lande. Dette kan naturligvis ikke
ske uden en kraftig vækst i produktionen.
MIT introducerede lighedstanken i relation til bæredygtighed. Brundtland kommissionen går
videre, idet der nu tales om fordelingsretfærdighed mellem generationer. I denne forståelse
ligger der en yderligere fokusering på fordeling frem for bevarelse.
På baggrund af Brundtland rapporten er der opstået en konsensus om, at den nuværende gene-
rations brug af naturens ydelser ikke må ske på bekostning af fremtidige generationer. Denne
forståelser indeholder imidlertid en række problemer, idet der findes mange idealer om retfær-
dig fordeling.
Samtidig er det et problem, at antallet af personer i hver generation varierer. Hvis der for ek-
sempel er dobbelt så mange mennesker på kloden om 50 år, skal de så have mulighed for at
forbruge den samme mængde energi som hvert individ i dag? Eller er det tilstrækkeligt, at vi
efterlader samme mængde energi til fremtidige generationer ud fra status quo i befolkningstil-
væksten?
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En af de følger som Brundtland kommissionens arbejde medførte var, at begrebet bæredygtig-
hed nærmest blev hvermandseje, samt at flere forsøgte at gøre begrebet operationaliserbart21 .
Bæredygtighedsbegrebet blev præget af at være et plusord, med heraf følgende begrebslig ero-
sionsproces. For eksempel kom begrebet til at optræde i mange sammenhænge, hvilket natur-
ligt medfører en risiko for at styrken i begrebet blev udvandet.
En interessant udvikling af begrebet har været, at det har bevæget sig fra overvejende at være
et naturvidenskabeligt begreb, med fokus på bevarelse af arter og økosystemer, til at blive et
samfundsvidenskabeligt begreb.
Social bæredygtighed er et eksempel på en samfundsvidenskabelig forståelse af bæredygtighed.
Dette begreb opstod på baggrund af det økonomiske bæredygtighedsbegrebs mangler. Det er
for snævert fordi det ikke tager højde for sociale fænomener, og for vidtgående fordi det ikke
tager højde for sociale begrænsninger på økonomien.
"Dette forsøger begrebet social bæredygtighed at tage højde for. Et af de punkter
som skal være indeholdt i et sådan et begreb er at det ikke er alle sociale velfærds-
goder, (venskaber og loyalitet) der i lighed med de økonomiske, kan antage karak-
ter af omsættelige vare og serviceydelser" (Liibcke 1995 p.374).
Det ville være direkte misvisende at forsøge at sætte pris på en tur i skoven, en tur til Mols
bjerge eller arbejde indenfor hjemmets rammer. Det ville være udtryk for kraftig reduktionisme,
at betragte alle goder i samfundet som omsættelige vare eller tjenesteydelser, en forklaring på
begrebet lyder: (Lubcke 1995 p.375).
Et socialt system yder et bæredygtig afkast af forskellige velfærdsgoder og en bæredygtig
velfærdsfordeling, hvis systemet på grundlag af en stabil, gensidig omverdensrelation (specielt
en stabil magtbalance) er i stand til at have det samme afkast af velfærdsgoder med i den sam-
me velfærdsfordeling ved periodens slutning som ved dens begyndelse. (Lubcke 1995 p.376)
Et socialt afkast er naturligvis svært at måle, da det må blive en kvalitativ størrelse og ikke en
kvantitativ størrelse. Der kan opstilles en bred vifte af velfærdsmål som ikke har det fjerneste
med penge at gøre. Kernen i den sociale bæredygtighed bliver altså en stadig reproduktion af
velfærdsgoder, enten i en lukket enhed eller en via transaktioner med omverdnen.
6.4. Forståelser af det moderne samfunds reproduktionsproble-
mer.
Vi vil i dette afsnit se på reproduktionsproblemer i en teoretisk forståelsesramme. I denne gen-
nemgang tager vi udgangspunkt i Kurt Aagaard Nielsens bog "Arbejdets sociale orientering"
kap.3 og 4 (Nielsen 1996).
Det er nødvendigt for et samfund at blive reproduceret, på et givent kulturelt niveau, for at det
kan eksistere og overleve på længere sigt. Dette bliver hos Aagaard til begrebet samfundsmæs-
sig reproduktionsbehov, eller systemtvang. For at give en forståelse af denne systemtvang, ser
21
 Det økonomiske råd har for nylig forsøgt at operationalisere bæredygtighedsbegrebet gennem en metode der
skulle sikre lighed i fordelingen mellem generationerne. På traditionel økonomisk vis går metoden i al sin en-
kelthed ud på at kapitalisere alle værdier i samfundet. Fremtidige generationer skal kunne sikres samme ad-
gang til ressourcerne ved at summen af naturkapital, videnkapital og produceret kapital ikke må forringes. Pro-
blemet er bare at fremtidige generationer måske ville have prioriteret anderledes. De ville måske have foretruk-
ket flere naturværdier og færre materielle værdier. Derudover så bygger metoden på den absurde tanke at natu-
ren kan prisfastsættes.
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han på et teoretisk niveau hvad der genererer de kriser, som er medvirkende til at true indivi-
dets, gruppers eller hele samfunds overlevelse. For at belyse dette, diskuterer han to samfunds-
videnskabelige paradigmers syn på forholdet imellem økonomiske sagstvang og samfundets
sociale problemer: Den sociale reproduktion set med "normative" briller. Den økonomiske
sagstvang, eller de indre forhold i de økonomiske relationer. Disse vil blive diskuteret i un-
derafsnit (Aagaard Nielsen 1996 p.77-90) Om baggrunden for dette skriver Aagaard:
"Afklaringen af, hvad man forstår som systemtvang, og hvad der bestemmer sam-
fundets behov for social reproduktion, er vigtig for at kunne diskutere i hvilket
omfang det enkelte individ bevidst og intentionelt kan orientere sig imod socialt
nyttig handling/- produktion.... Kun for så vidt der kan identificeres en social ori-
entering i arbejdet eller i hverdagslivet, kan der ud af almindelige menneskers livs-
sammenhæng skitseres et demokratisk svar på det problem som ekspertkulturen
efterlader. (Aagaard Nielsen, 1996, s.76)
I en nyere artikel "Demokratisering og faglig myndighed", peger Aagaard på en arbejdersub-
kultur som det uformelle normfællesskab blandt arbejderne, hvor modstand mod magten eller
herredømmet i virksomheden kan danne udgangspunkt for aktivering af arbejdernes sociale
interesser i produktionen. Forudsætningen er, at der skabes frirum for en samfundskritisk læ-
ring i arbejdslivet. Med udgangspunkt i arbejdersubkulturen kan medarbejderne, i et frirums
læringsmiljø, hvor udvikling af social fantasi benyttes som pædagogiske metode, og formulere
en demokratisk og bæredygtig arbejdsutopi, der kan være dynamo for, at medarbejderne i sti-
gende grad kollektivt bliver i stand til at sætte miljømæssige og sociale spørgsmål på dagsord-
nen i virksomhederne.
6.4.1. Social reproduktion
Om det normative paradigme om den sociale reproduktion skriver Aagaard:
Den sociale orden, som skal reproduceres som en forudsætning for stigende velfærd
i samfundet. Hvis den sociale ordens reproduktion ikke finder sted er den økonomi-
ske reproduktion heller ikke mulig. (Aagaard Nielsen 1996 s.77)
Her kan den sociale orden betragtes som alt i vores samfund, der er bygget op omkring det
som har med menneskelig handlen og ageren at gøre.
Pointen her er at den sociale reproduktionskrise bunder i forhold, der har med den sociale or-
den at gøre. Den økonomiske vækstproces er socialt institutionelt betinget, og har medført at
arbejdssamfundet, som orienteringsgrundlag, er forsvundet jævnfør diskussionen om arbejds-
samfundets ophør. Det er den sociale orden, der betinger de økonomiske forhold og ikke om-
vendt. Når vi har med sociale institutionelt producerede problemer at gøre, er det naturligt, at
det også er sociale institutionelle løsninger, der er behov for. En selvforvaltet livsverden er
garantien for den samfundsmæssige sociale reproduktion og sikkerhed. Den samfundsmæssige
reproduktionsnødvendighed kan i denne sammenhæng defineres som et afgrænset spørgsmål
om social afpatalogisering af livsverdnen. Det vil sige en afkolonisering af livsverden fra sy-
stemlogikken, i en Habermas forståelse.
6.4.2. Kritik af den økonomiske realitetsmagt.
Sammenhængen mellem social bæredygtighed og økonomien blev allerede tematiseret af den
moderne økonomis fader. Adam Smith mente, at kapitalismen og industrialiseringen kunne
blive indledningen til en ny ære med stigende rigdom og velstand. Dog var han bekymret for
den intellektuelle forarmelse eller dekvalificering, der fulgt med industrialiseringen. Sociale
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reproduktionsbehov har i den politiske økonomi været forstået enten som knyttet til en til-
strækkelig vækst, der sikrer beskæftigelse og overskud til nødvendige sociale opgaver, eller
som betingede af kapitalakkumulationens krise og konjunkturforløb. I en teoriøkonomisk til-
gang betragtes reproduktionsproblemerne således ud fra et spørgsmål om, hvorledes velfærd
bliver fremskaffet og hvorledes rigdomme bliver fordelt. Dette betyder at fremskaffelsen af
rigdom bliver central i forhold til refleksionen over den sociale reproduktion. (Aagaard Nielsen
1996 p. 83)
Inden for den neoklassiske økonomiske teori behandles sociale og økologiske reproduktions-
problemer, som såkaldte følgeomkostninger eller eksternaliteter af væksten. Problemet er, at
følgeomkostninger på en række områder er blevet så store, at det ikke længere giver mening at
behandle dem som eksternaliteter.
Negative eksternaliteter er den omkostning som følger med en produktion. Negative eksterna-
liteter danner ofte udgangspunkt for statslig regulering af markedsmekanismerne, enten i form
af afgifter (forureneren betaler) eller love og paragraffer(den gode får frihed). Det problemati-
ske er, at det ofte kan være komplekse sammenhænge, som reguleringen skal forsøge at tage
højde for.
Et konkret eksempel kunne for eksempel være slagteriarbejdere, der i dag tjener mange penge i
deres arbejdsliv. Deres forholdsvis gode indtægt bygger imidlertid på Tayloristisk arbejdsdeling
og akkordlønsystemer, der betyder, at de bliver meget hurtigt nedslidte, som følge af høj ar-
bejdsintensitet og ensidigt gentaget arbejde. Branchen er dermed ikke økonomisk bæredygtig,
idet den belaster det offentlige system uforholdsmæssigt meget på grund af det dårlige ar-
bejdsmiljø, der betyder store udgifter til pensioner, sygehuse, læger, det sociale system m.v.
Problemet er, at disse udgifter, der dækkes over skattebilletten ikke indgår i virksomhedernes
costbenefit analyser, og selvom dette rent faktisk skete, hvordan skulle man så prissætte de
menneskelige og sociale omkostninger, en sådan nedslidning også medfører?
En følgevirkning af det ovenstående har ført til at den politiske økonomi, kritisk har set på fun-
damentet af egen teoretisk forståelse, resultatet heraf blev tanker og ideer om bæredygtighed.
Problemet har været og er at vækstøkonomiens behov fylder for meget. I kampen for at fast-
holde den økonomiske vækst, sker der en stadig marginalisering af det levende arbejde.
Når traditionel økonomisk fremgang ikke er ønskværdig, bliver den økonomiske videnskabs
rolle som akademisk disciplin problematisk, idet den har bred anerkendelse som objektiv sand-
hed. Den politiske økonomis rolle som realitetsmagt bliver til en barriere for bæredygtig rig-
domsproduktion. Daly udtrykker kritikken således:
"det økonomiske studium er udviklet i en sådan grad at det næsten har faet status af
naturvidenskab. Økonomi er den eneste af samfundsvidenskaberne, der sommetider
tildeles denne hædersbetegnelse af naturvidenskaberne selv." (Daly 1994 p. 15)
Ifølge Oskar Negt udspringer det døde arbejde direkte af den traditionelle vækstøkonomi, idet
arbejdet ikke har noget umiddelbart mål, men bygger alene på produktion for produktionens
skyld. Produktionen orienterer sig altså ikke mod at dække nogle behov. Behovene skabes i
forlængelse af produktionen.
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På baggrund af dette opstiller Aagaard således sin forståelse af hvad sociale reproduktionsbe-
hov er:
• at sikre en bæredygtig rigdomsproduktion
• at modvirke den økonomisk betingede erosion af det levende arbejdes dannelses- og gen-
dannelsesproces (Aagaard Nielsen 1996 s.92)
Derved forstår vi, at løsningen på reproduktionsproblemerne går ud på at skabe en social og
økologisk bæredygtig produktion, der orienterer sig mod at dække socialt nyttige behov.
6.4.3. Bæredygtighedsbegrebets potentialer
I dette afsnit vil vi diskutere de forskellige bæredygtighedsforståelsers evne til at sætte sociale
og miljømæssige spørgsmål på dagsordnen.
Der har i de seneste år været stigende selvkritik hos den politiske økonomi, under overskriften
bæredygtighed og vækstkritik. Den går ikke ud på at afskaffe markedsøkonomien. Vækstkri-
tikkens ærinde er, at vise at ressourceproblemer og balanceproblemer er knyttet til et forbrugs-
niveau og en civilisationsform.
Markedsøkonomien er global, og samtidig ses bæredygtigheden som et globalt begreb.
Aagaard ser på udviklingen af bæredygtighedsbegrebet, som det fremkommer i kølvandet på en
neoklassisk teoriforståelse. Han fremsætter en kritik af den neoklassiske økonomi og dens må-
de at håndtere de følgevirkninger som produktionen forårsager.
Aagaard undersøger relationerne mellem individ og samfund. Det er det sociologiske indhold i
den økonomiske bæredygtighedskritik, der er hans ærinde. Hans tese er, at bæredygtighedskri-
tikkens dominerende selvforståelse er inden for en ekspertkulturel selvforståelse, og at løsnin-
gerne på krisen kommer oppe fra, ved at eksperterne definerer det enkelte individs handlinger i
hverdagen.
Han ser på sammenhængen mellem økonomisk bæredygtighed og hverdagsliv, altså den socio-
logiske side. Det er nu ikke længere "eksperter" der kritiserer økonomien, men også sociale
bevægelser, der kritiserer det, som bliver produceret. Dette gør de med en henvisning til frem-
tidige generationers mulige problemer med at kunne fortsætte den vækst, som den neoklassiske
økonomi fordrer for at kunne fungere optimalt.
Indenfor den økonomiske ekspertkultur, er der en tro på, at man kan indregne bæredygtighe-
den ved, at værdisætte de ressourcer, som er eller bliver truede. Her er inkluderet et rent miljø,
da det også må betragtes som en ressource. Dette synes at være en umulighed, idet det kræver
at nutidens eksperter skal tage højde for fremtidens samfunds efterspørgsel efter de ressourcer,
som betragtes som knappe. Dermed bliver et økonomisk integreret bæredygtighedsbegreb en
håbløs ambition. En løsning er at integrere sociale og økologiske hensyn ind i økonomien.
Et problem, der trænger sig på, er muligheden for substituering af de knappe ressourcer, for så
længe der ikke er nogle reelle alternativer, er der risiko for at samfundets grundstruktur bliver
fundamentalt påvirket i en negativ retning. Dette er en af årsagerne til, at vækst er en svært
håndterlig størrelse, når der tales om bæredygtighed i forbindelses med ressourceforbruget.
Indtil videre har bekymringen mest gået på, om der har været naturgivne ressourcer nok, og
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ikke så meget på om den menneskelige ressource blev udnyttet i en ikke bæredygtig forstand.
Den menneskelige ressource bliver betragtet som uudtømmelig.
Eksempler, som har fokuseret på arbejdskraft siden, har været produktlinieanalyse. Denne
analyse går ud på at indregne de belastninger, som et produkt påfører naturen og mennesket
gennem hele kredsløbet. Det problematiske ved denne form er, at få begrænset hvor langt til-
bage i en produktionskæde man skal gå. Truslen mod arbejdskraften, og dens nedslidning, bli-
ver ikke af den neoklassiske økonomi opfattet som et element, der indgår i vækstkriser.
Aagaard ser Brundtlandraportens forståelse af bæredygtighedsbegrebet som en forståelse, der
er i stand til at bygge bro mellem naturvidenskabsfolkenes udpegning af objektive bæredygtig-
heds problemer, og økonomiske og sociale reguleringer på internationalt plan. Legitimiteten af
Brundtlandsrapporten, som dokument, ligger i, at den benyttes af både eksperter og lægfolk.
Han mener at den definition på bæredygtighed som fremkommer er mere forpligtende overfor
en samfundsmæssig reproduktionspolitik end det som MIT fremkom med. Argumentet er at
MIT konklusion er at få dæmpet væksten, hvorimod Brundtlandsrapporten går efter en kvali-
tativ vækst, samt at integrere økonomiske og økologiske betragtninger i beslutningsprocessen.
Den ser en global regulering, som sit middel til at fremme bæredygtigheden. Der skal benyttes
en incitament struktur overfor virksomhederne, således at de agerer fornuftigt og i overens-
stemmelse med princippet om bæredygtighed. Derudover er en af hjørnestenene i Brundtlands-
rapporten, at det er det lokale initiativ, der skal benyttes til at løfte bæredygtigheden til et høje-
re niveau22
Den moderne produktion er i dag styret og tilrettelagt af ekspertkulturen, hvilket gør arbejder-
subjektet ude af stand til at identificere sig i arbejdet. I takt med der er sket ændringer i arbej-
dets organisering, er der sket en reducering i arbejderens mulighed for at se sammenhængen
mellem det som bliver produceret, og det forbrug, der efterfølger produktet. Dette skyldes
tildels, at markedet, i god tråd med den neoklassiske teori, er blevet globaliseret. Derved er der
blevet åbnet op for, at eksperterne frit kan råde over de ressourcer, der er til rådighed i sam-
fundet, da enhver mulighed for, at andre kan gennemskue problemerne er sat ud af kraft.
En væsentlig forskel mellem MIT og Brundtlandsrapporten, er deres forståelse af tidsbegrebet.
Begge lægger vægt på Bæredygtighedsbegrebets tidsdimension. I MIT har dette hovedsageligt
et naturvidenskabeligt sigte. Man forholder sig her til hvorvidt de naturgivne ressourcer kan nå
at restitueres, dette spørgsmål bliver i høj grad et spørgsmål om videnskabelige undersøgelser,
og i praksis et slagsmål mellem modstridende diskurser. Et eksempel på denne diskussion er
efterårets store "showman" Lomborg, der satte verdens "sande" tilstand på dagsordenen, på
en måde hvor lægfolk klart kom til kort. Brundtlands definition henvender sig i højere grad til
et livsverdens og mere substantielt niveau. At gøre bæredygtighed til et spørgsmål om næste
generation, er et semantisk fif, der gør diskussionen langt mere nærværende for det enkelte
menneske, nogle (Lomborg) mener til gengæld, at det er et problem, at diskussionen kan blive
for følelsesladet. Reproduktionsproblemerne og bæredygtigheds diskussionen kommer altså til
at handle om menneskers (livsverden) sociale liv og omsorg for børn, og ikke om hvorvidt vi
har olie om 75 år.
22
 jævnfør slutdokumentet fra Rio-konferencen i 1993: Lokal agenda 21, hvor der især fokuseres på det lokale
niveau. Lokal Agenda 21 indeholder en række handlingsanvisninger inden for både det social, økonomiske og
miljømæssige område.
80
Kapitel 6. Bæredygtighed
6.4.4. Bæredygtighedskrisen og erosionskrisen
Det er Aagaards påstand, at de negative menneskelige følgevirkninger, der er ved reporodukti-
onsbehovet ikke vedrører den økonomiske rigdomsproduktion. Derved får begrebet bæredyg-
tigt arbejdsliv svære betingelser, da det, af økonomerne, ikke opfattes som en del af den krise,
som er knyttet til væksten. Derved bliver participation et begreb som bliver overordentligt
svært at få teoretisk og praktisk implementeret i den nuværende samfundsstruktur.
Med indførelsen af begrebet erosionskrise kommer vi et skridt nærmere det enkelte individ som
primær "offer" for den industrielle vækst. Oskar Negt betegner erosionskrisen som, en generel
kulturel krise i det moderne samfund, hvor samfundsmæssige institutioner, kultursymboler,
samkvemsformer og fortolkninger skrider i deres fundament. Regler og sædvaner har mistet
deres betydning, og er ikke blevet afløst af nye. Dette har medført en anomali, der indbærer et
tab af meningshorisont, men samtidig bliver der åbnet op for nye muligheder. I følge Negt ska-
ber erosionskrisen et behov for en sammenhæng mellem 2 momenter:
• Dannelse; forstået som selv- og personlighedsdannelse, der kan sikre en individuel ver-
densforståelse.
• Kompetenceudvikling; eller læring; forstået som den saglige vidende omgang med ting og
forhold.
Med dette begreb kommer vi et spadestik dybere end bæredygtigheden. Her er der ikke tale
om naturen og dens grænse men om arbejderens subjektive grænse. Hvor erosionskrisen ken-
detegner en marginalisering, kendertegner bæredygtighedskrisen resultatet af ufornuftig ad-
færd.
Med erosionskrisen som begreb er det muligt at synliggøre problemerne langt kraftigere end
før. Dette kan i længden få modstanden imod ekspertliggørelsen af arbejdslivet til at udfolde
sig fuldt ud således at arbejderoffentligheden opnår en større indflydelse på eget arbejde, og
muligvis ende op i en arbejderutopi i lighed med socialt nyttig produktion. Som i sin grund-
struktur gør ud på at opstille kriterier for hvad god produktion er.
Aagaard definerer selv forskellen på og sammenhængen mellem begreberne erosionskrise, bæ-
redygtighedskrise og socialt nyttig produktion:
"Begreberne ligger ikke på samme niveau, men de komplementerer hinanden. Bæ-
redygtighedsbegrebet fastholder forbindelsen til risikosamfundets makro problem-
stilling om sikkerhed. Modvirkning af erosionskrisen fastholder kritisk opmærk-
somheden på subjektets afkobling fra en social produktionskultur; og social nyttig
produktion indfanger en socialutopisk orientering i arbejdersubjektiviteten i forbin-
delse med de aktuelle transformationer i industriel produktion" (Ibid. p. 117)
Bæredygtighedsbegrebets implicitte risikoproblemstilling set i forhold til erossionskrisens tab af
meningshorisont, understreger behovet for en anden relation mellem hverdagsliv og økonomisk
udvikling. Vi kan for eksempel ikke blive ved med at sigte mod øget materiel vækst og forbrug
uden konsekvenser for miljø og mennesker. De teknologiske løsninger har sine begrænsninger.
Social nyttig produktion ses her som en mulig løsning på dette dilemma. Den socialutopiske
orientering ses her som et nødvendigt opgør med en samarbejdstradition i arbejdslivspolitikken,
der jo blandt andet bygger på en overenskomst om materiel vækst.
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6.5. Bæredygtigt arbejdsliv
I Hvid/Møllers bog det udviklende arbejde slutter de af med at opstille nogle forudsætninger
for at arbejdslivet kan betragtes som bæredygtigt. Men at nærme sig en begrebsliggørelse af
noget så abstrakt, kræver en beskrivelse af hvilke ingredienser, der naturligt må være indeholdt
i begrebet. En første konstatering er, at for at begrebet skal have nogen effekt, må det kunne
dække både produktionserhvervene og serviceerhvervene. Derudover skal det tage hensyn til
både de ufaglærte og de faglærte arbejdere. De gør sig til talsmænd for at disse to grupper med
tiden kan blive til en faggruppe; ansatte i industrien. Dermed vil den nuværende meget opdelte
og stive struktur på arbejdsmarkedet skulle brydes ned.
En andet og vigtigt element er, at der skal ske en ændring i forhold til det, som bliver produce-
ret. Det er ikke mere nok bare at se på enkelte dele af produktet. Det skal ses i et større per-
spektiv og ting som forurening og den nytte som samfundet har af produktet skal være en na-
turlig ting af arbejdslivet. Ligeledes må hensynet til brugen af ressourcer i virksomheden blive
en naturlig del af det at være ansat i industrien.
Inden man kommer så langt, som til at opstille en model over hvilke positive elementer bære-
dygtig arbejdsliv skal indeholde, bliver der opstillet nogle generelle paradokser omkring bære-
dygtighed. Det er ikke uvæsentligt at konstatere, at et krav til bæredygtighed går en overord-
net international regulering, og denne regulering vil i høj grad blive foretaget at eksperterne
eller de professionelle. Dette er de samme professionelle som ofte modarbejder de initiativer,
som skal fremme en bæredygtig udvikling. Dette fordi kravet til vækst er så fundamentalt for
denne gruppe. Denne traditionelle tanke om vækst, virker klart som en bremse på den bære-
dygtige udvikling.
Indenfor de seneste år har der været nogle ændringer i samfundet omkring interessen for miljø-
et, denne interesse mener Hvid/Møller stammer fra arbejdslivet, og den placering og betydning
arbejdet har fået for det enkelte individ. De grupper i erhvervslivet, der har haft størst indfly-
delse på deres eget arbejde, og som identificere sig med indholdet i arbejdet, har også den mest
udviklede miljøbevidsthed. Modsat er de personer, som ikke har indflydelse på deres arbejde,
ikke interesseret i miljøkonsekvenserne af produktionen.
Resultatet af et sådant individuelt engagement i produktionen kan medføre en stigende pro-
duktivitet, da loyaliteten overfor det producerede produkt absolut er til stede, samtidig er stig-
ningen baseret på et bæredygtigt fundament. Bæredygtigt arbejdsliv bygger på ovenstående
solidariske individualisme, samt naturligvis en enighed om en overordnet international regule-
ring, for uden den er bæredygtig udvikling en utopi.
Hvid/Møller mener at bæredygtighed ikke er et antivækst begreb, men peger på en anden form
for vækst. En vækst der skabes ved at fokusere på skabelsen af vedvarende energi, samt øget
udnyttelse af genbrug. Til det sidste omkring vækst, betræder Hvid/møller de samme græsgan-
ge som traditionelle økonomer har græsset på i adskillige årtier, nemlig at et samfund kun kan
overleve internationalt, når det har vækst som indikator for velstand.
6.6. Sammenfatning og diskussion
Bæredygtighedsbegrebet har udviklet sig gennem mange forståelser. Oprindeligt var betydnin-
gen af bæredygtighed vedvarighed, men betegnelsen bæredygtig udvikling rummer i dag både
økologiske/miljømæssige, økonomisk/teknologiske og social/lighedsmæssige dimensioner.
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Når vi har valgt at arbejde med bæredygtighed, er det fortrinsvist i en social/lighedsmæssig
betydning. Vi mener at der ligger potentialer for at udvikle en mere bæredygtig produktion i
arbejdslivets sfære. Vi har dog også en økonomisk/teknologisk forståelse, idet bæredygtig pro-
duktion også kan bruges til at belyse et overordnet samfundsmæssigt og socialt forhold, der
indeholder hensyn til, at man via organiseringen af produktionen skaber arbejdspladser, der
ikke nedslider og invaliderer arbejderen, et aspekt, der dels har nogle store menneskelige- men
også store samfundsøkonomiske omkostninger.
Vi ser en sammenhæng mellem bæredygtighedsbegrebet og erosionskrisen. Dette forstået på
den måde, at ekspertliggørelsen af bæredygtighedsdiskussionen medfører en følelse af afmagt,
og i sidste ende resignation, hos det enkelte individ. Sammenhængene mellem produktion, res-
sourceforbrug og forurening er i et naturvidenskabeligt perspektiv så komplekse, at selv eks-
perterne ofte er usikre på og uenige om årsagssammenhænge og løsningsmodeller. Et eksempel
på dette kan være diskussionen af hvilke faktorer, der skal indgå i en livscyklusanalyse af et
produkt. Her vil afgrænsningen af faktorer reflektere pragmatisk valg, men man kan ikke ude-
lukke, at dette valg også ofte kan være udtryk for en normativ forståelse. Dette skal ikke for-
stås på den måde, at vi afskriver en naturvidenskabelig forståelse af bæredygtighedsbegrebet.
Vi mener naturligvis, at der fortsat er brug for forskning og dokumentation i forhold til miljø-
problemer.
Når vi imidlertid ser på virksomhedsniveau, har bæredygtighedsbegrebet nogle potentialer for
en ny menings horisont i arbejdet, specielt i forhold til spørgsmålet om inddragelse af medar-
bejdernes arbejdslivs- og hverdagserfaringer. Vi mener med dette, at det vil være muligt at
skabe mere indholdsrige jobs (jobberigelse), ligesom medarbejdernes erfaringer og engagement
kan medvirke til en mere bæredygtig tilrettelæggelse af produktionen (de mange bække små..).
Derudover ser vi på længere sigt en mulighed for, at man ved øget inddragelse af medarbejder-
ne i den strategiske planlægning på virksomhederne, får en øget mulighed for at få produkter-
nes sociale nytte sat på dagsordenen. Dette forstået som at kritiske og reflekterende medarbej-
dere, kan være med til at stille spørgsmålstegn ved, hvad det er for produkter, der produceres.
Ved at inddrage bæredygtighedsbegrebets værdirationelle overvejelser i produktionen, vil der
blive åbnet op for overvejelser om produktets samfundsmæssige nytteværdi, hvilket kan åbne
op for en øget faglig stolthed, og i sidste ende en mere socialt- økonomisk- og miljømæssig
bæredygtig produktion.
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7.1. Indledning
Hvad stiller vi op med en række kvalitative interviews? Et sådan materiale har en lav standardi-
seringsgrad - det er ikke kvantificerbart. Vi må læse, lytte, trække meninger frem - med andre
ord fortolke. Vi går til interviewene med en hermeneutisk tilgang. Vi vil herunder fremstille de
metodiske pointer, som er centrale i denne analyse.
Begrundelsen for at benytte en hermeneutisk metode inden for visse dele af samfundsforsknin-
gen skal i høj grad ses på baggrund af samfundsvidenskabernes særlige genstandsfelt.
"Det, at mennesker tænker, føler, gør og skaber, skal forstås ved en hermeneutisk
(fortolkende) metode, der kan tyde den subjektive, mente mening hos de pågælden-
de mennesker. At forstå subjektiv mening er noget andet end at forklare fysiske
hændelser. "(Andersen, 1996)
Vi er enige i, at relationer mellem mennesker og samfundsvidenskabelige problemstillinger ikke
kan forstås på samme måde som naturfænomener. Samtidig skal vi være opmærksomme på, at
den samfundsmæssige virkelighed ikke kan forstås, som en sum af individuelle meninger og
forståelser - i et aktørvoluntaristisk perspektiv, som citatet lægger op til. På den anden side
mener vi ikke, at strukturdeterminister, som underkender individuelle strategiers og handlin-
gers betydning, har fat i den lange ende.
Diskussionen af strukturdeterminisme kontra aktørvoluntarisme er for så vidt endeløs i sam-
fundsvidenskaben. Ikke så snart har nogen formuleret en teoretisk løsning på dette dilemma,
førend vedkommende beskyldes for at tillægge det ene eller det andet perspektiv for stor be-
tydning eller vægt. Vi har i tidligere projekter beskæftiget os med denne problemstilling - ofte
uden at finde den sønderlig frugtbar i konkrete undersøgelser. Og vi nøjes med i dette projekt
at lande mageligt i en midterposition - med fare for at blive beskyldt for slet ikke at lande.
Hermeneutikken fokuserer helt indlysende på det kommunikative - sprogliggørelsen - som er
forudsætningen for at benytte en fortolkningsvidenskabelig metode. På baggrund af udsagn -
såvel skriftlige som mundtlige - er det hensigten at forsøge at opnå forståelse af mennesker og
de relationer, de indgår i. Forståelsen skal ses som midlet til at opnå erkendelse, gennem tolk-
ning af mening, hvilket sker ved hjælp af en hermeneutisk cirkel eller hermeneutisk spiral. Den-
ne kan illustreres, som en konstant form for dialektisk dialog mellem et udsagns helhedsme-
ning, og meningen i de enkelte dele af udsagnet. Det er en proces, der hele tiden udvikler en ny
forståelse, og den kunne principielt fortsætte uendeligt. Tolkningsprocessen standses - den må
dog stoppe et sted - når man er nået frem til en tolkning, der er fri for indre modsætninger
(Andersen, 1990). For at foretage en undersøgelse af vores type, skal vi som tidligere antydet
løse mindst to store problemer:
For det første vandrer man aldrig forudsætningsløst ind i sit stof, uanset ædle hensigter, om at
forholde sig åbent til det undersøgte. For det andet kan åbenheden indebære retningsløshed -
en undersøgelse uden mål og med.
Vi har i dette projekt løst dette ved at udvikle en række eksplicitte forforståelser, eller for-
domme om man vil - om hvad vi forestiller os at undersøgelsen vil vise os. Forforståelsen ud-
vikles gennem diskussioner af eksisterende teorier om hvad arbejde, bæredygtighed og demo-
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krati er, hvordan det kan organiseres osv. Denne diskussion løser vores første problem, idet
den er udtryk for en systematisk refleksion over hvilke forudsætninger og antagelser, vi bærer
med os i vores analyse. Uden denne refleksion bærer man fordommene med sig - kun uden, at
have gjort sig det klart. På den måde ville vi ikke få sat vores fordommene i spil.
Men forforståelsen og fordommene har også en retningsgivende funktion - idet de gennem
analyse og i forhold til empirien ikke blot kan afprøves, men skal afprøves. Fordommene kan
betragtes, som en ledetråd - aspekter af problemformuleringen, som bør undersøges. De tvin-
ger os til at fortsætte jagten på empiri og stille supplerende spørgsmål indtil vi kan forsvare at
have svaret på dem. Hvis vi gennem analysen får svar på spørgsmål, vi ikke har stillet, vil det
betyde, at der bliver åbnet en dør til problemstillingen, vi ikke havde forestillet os fra starten.
Vores projekt er blevet til i et skæringspunkt mellem mange elementer. Meninger, erfaringer og
udsagn blandes med faktuelle oplysninger, teoretiske diskussioner, forforståelser osv. Forståel-
ser afføder nye spørgsmål, som igen fører til nye svar. Det er en meget dynamisk, men også
meget opslidende læreproces, som i princippet kan blive ved. Når projektet skal formidles kan
man stå med en halvbitter smag i munden - hvad kom egentlig først? Hvad opstod undervejs?
Det er ikke en lineær proces. Projektetrapportens opbygning er derfor ikke identisk med den
proces vi har været igennem - men er snarere et udtryk for fremstillingsmæssigt valg.
Vi har indsamlet så meget materiale, at det vil være alt for omfattende at lave en gennemgri-
bende analyse af alt. Vi har valgt at bygge vores analyse op omkring en række temaer. Disse er
valgt ud fra deres evne til at belyse og besvare vores problemformulering:
Hvilke barrierer og potentialer for demokratisering af arbejdspladsen eksisterer ved indførel-
se af miljøstyring på en virksomhed? - og hvilke mulige samfundsmæssige aspekter har dette
set i et bæredygtighedsperspektiv ?
Fremstillingsmæssigt har vi i analysen valgt at arbejde ud fra tre overordnede hovedspørgsmål:
Hvorfor har virksomhederne indført miljøledelse?
Hvordan har de konkret indført systemet?
Hvilke konsekvenser har indførelsen af miljøledelse?
Spørgsmål 1, retter sig mod virksomhedernes motivation/intention med overhovedet begynde
at arbejde systematisk med miljøforhold. Hvem stiller krav til virksomheden? Hvilke krav har
vægt i virksomhedernes overvejelser? Har medarbejderne overhovedet nogen rolle i disse
overvejelser? - og hvis ikke, kan de så få det? Hvilke konkrete løsninger på miljøproblemerne
vælger virksomheden? Dette spørgsmål retter sig mod de potentialer og barrierer for medar-
bejderinddragelse, den overordnede formulering af miljøstrategier skaber.
Spørgsmål 2, handler om den konkrete implementering af Miljøledelsessystemerne. Her vil vi
vurdere medarbejdernes rolle i systemet. Har medarbejdernes rolle i virksomheden forandret
sig? Gælder dette for alle medarbejdere eller? Kunne dette gøres anderledes? Hvilke organisa-
toriske forandringer medfører det nye system? Hvordan er sammenhængen mellem de forskel-
lige miljøforhold (ydre og indre miljø)?
Spørgsmål 3, handler om en vurdering af hvilke konsekvenser indførelsen af miljøledelse har
haft. Hvilke læringsmuligheder er der for medarbejderne i disse systemer? - og hvilke mulighe-
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der afgrænses? Hvilke muligheder har medarbejderne for at fa indflydelse på virksomhedernes
miljøarbejde? Hvilke miljøeffekter (ydre og indre miljø) har miljøledelsessystemerne?
I analysen vil der optræde tre virksomheder og repræsentanter fra disse. Vi vil i følgende kort
introducere disse:
Fra Brdr. Hartmann talte vi med følgende personer:
Frank, som er driftsassistent på trykkeriet.
Karsten, som er planlægningsassistent
Asger, som er sikkerheds og uddannelsesleder, har tidligere i 2 år fungeret som kvalitetschef.
Bjarne, som er kvalitetschef.
Fra Kompan talte vi med:
Henning, som har haft ansvaret for miljø og kvalitetsstyring, dette arbejde stoppede han i for-
året 1999 for i stedet at beskæftige sig de udvikling af Kompans produkter i overensstemmelse
med pædagogiske teorier om børns motoriske udvikling.
Fra Junckers Industrier talte vi med:
Kim, som er arbejdsmiljøchef
Jens, der fungerer som nøgleperson på lageret
Jens, som er tillidsrepræsentant på savværket
Erik, som er kemiingeniør i miljøafdelingen
7.2. Indførelse af miljøledelse
I denne del af analysen vil vi først se på hvilke rationaliteter, der har ligget bag virksomheders
valg af miljøledelse, ikke så meget for at finde ligheder, men mere for at give et billede af de
enkeltes strategisk overvejelser. Ligeledes er det interessant at se på i hvilken grad virksomhe-
derne tager højde for det miljømæssige, det sociale og den økonomiske dimension, som ligger i
miljøledelsessystemerne, eller om de har valgt at systematisere deres arbejde for at opnå den
økonomiske gevinst, som næsten med sikkerhed er forbundet med et miljøledelsessystem. Vi
ser ligeledes på hvilke ydre miljøproblemer virksomhederne har og tidligere har haft. Dette
foretages for at få skabt et mere nuanceret billede af hvilken type virksomhed medarbejderne
fungerer i. Vi vil således gennem hele denne analyse bevæge os op og ned i niveauer, således at
vi begynder med de ydre miljø problemer, og slutter af med at se på den læring og kompetence
udvikling, den enkelte medarbejder har mulighed for.
I gennemgangen af de forskellige analysetemaer, vil alle tre virksomheder ikke nødvendigvis
blive inddraget, men vi vil inddrage dem som, vi mener, er interessante i forhold til at belyse
det tema som er aktuelt.
7.2.1. Strategi
Ser vi på hvad der har været bestemmende for de enkelte virksomheders strategivalg indenfor
miljøområdet, har vi på de enkelte virksomheder klart kunne konstatere, at der var forskelle, i
de overvejelser, der lå til grund for beslutningen om at indføre miljøledelse. Ser vi på Kompan,
er hele deres virksomhed bygget op omkring det, at fremstå som en åben og positiv virksom-
hed. Baggrunden for dette kan ses af følgende udsagn:
"Det er altså en bevidst strategi om at være en åben virksomhed"?
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"Ja og det er meget det at virksomheden ligger her, de læser om os i avisen og det
er så fantastisk alt sammen. Så kom op og se virksomheden. Rør ved mændene, se
hvordan det kører. Det er også vores politik at sælgeren ude i verden kan komme og
sige, at Kompan er drømmen af en virksomhed, den er dejlig. Det er miljø og jeg
skal komme efter dig. Kom og se den. Vi har kundeseminar her, vi inviterer kun-
derne til at se den. Vi kender alle sammen sælgeren, den vare han har er den bedste
- men kom dog og se hvordan vi laver det. Du kan spørge manden der står og laver
det "Hvordan gør du det og er det rigtigt hvad de siger?" Den åbenhed har vi". (In-
terview, Henning)
I dette citat fremgår det, hvilken betydning de lægger i at blive opfattet som en åben og pro-
gressiv virksomhed, og hvor meget de forsøger, at få virksomhedens ånd til at blive et med de
produkter de producerer. Intentionen bag dette, gøres der ikke noget forsøg på at skjule:
"Vi tjener selvfølgelig også penge på det, og håber, at kunden er tryg ved at komme
her. Han ved hvad han putter sine sparepenge i. Vi skal leve af det her. De menne-
sker, der er beskæftiget her, de har et godt arbejdsliv. Derfor siger vi også at vi gi-
ver vores produkt et kvalitets plus, fordi vi også giver vores medarbejdere et fornuf-
tigt arbejdsliv. Det er det der ligger i det. Der er ikke noget skjult eller hemmeligt
bortset fra udviklingsafdelingen, som er blevet det efter vi har fået forbindelse med
den fabrik med klodserne. Nu er den lukket land. De har jo verdens mest kopierede
produkt. Vi har også oplevet en enkelt gang at blive kopieret". (Interview, Henning)
Vi kan altså sige, at Kompan er meget bevidste om, hvilken rolle miljøarbejdet spiller i virk-
somhedsstrategien, og hvilken betydningen det har at have en åben virksomhed. Noget der
kommer til at virke selvforstærkende, idet vi eksempelvis stiftede bekendtskab med virksomhe-
den gennem læsning af MIRT-rapporten. Dermed bliver virksomheden tvunget til at holde fast
i sin egen udvikling, da der er bundet en masse goodwill i deres åbne strategi. Om den åbne
strategi automatisk medfører, at virksomhedens medarbejdere i større udstrækning bliver ind-
draget, kan vi ikke, udfra interviewene, sige noget entydigt om, men sammenholdt med kon-
klusionerne fra MIRT-rapporten må vi sige, det er overvejende sandsynligt, at de gør det.
Henning bruger i interviewet ofte betegnelser som "godt arbejdsliv" og "fornuftigt arbejdsliv".
Det gode/fornuftige arbejdsliv sætter han i forbindelse med virksomhedens produkter og deres
kvalitet. Dette kan tolkes i retning af en holistisk forståelse af medarbejdernes arbejdsmiljø.
Dette peger i retning af nogle emancipatoriske potentialer, i lyset af den teoretiske forståelse af
arbejdsbegrebet, der blev beskrevet i kapitel 4. Denne mulighed for frigørelse, der ligger i at
producere et kvalitetsprodukt, indgår som en central del af for eksempel DUA-strategien.
Medarbejderdeltagelsen på Kompan viser imidlertid, at her indeholder udviklende arbejde ikke
bare et godt produkt, men også elementer af social nytte og bæredygtig udvikling. Vi vil ikke
dermed påstå, at man ikke kan have et udviklende arbejde i for eksempel tobaksindustrien, men
vi vil hævde, at det ikke indeholder samme emancipatoriske potentialer.
Ser vi på det skifte i miljøstrategi, der har været på Junckers savværk, kan vi se, at ændringer
tager lang tid, og at det kræver meget af virksomhedens ledelse at få ændringen forankret hos
virksomhedens medarbejdere. Det blev synliggjort gennem følgende spørgsmål:
"Den nye struktur som skal komme på virksomheden er det noget du mærker over-
hovedet, jeg tænker på miljøledelse osv"?
"Vi har ikke mærket noget til det endnu, jeg kan se nogle af forandringerne rundt
omkring, der er blevet pænere, der bliver fejet tiere og der ikke skidt i krogene, der
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er blevet en større vilje til at man rydder op når man møder skidt på jorden. Det er
mere naturligt nu at se folk der samler et par stave op end det var før."
"De store forandringer, så som, at I får mere at skulle have sagt, er der sket noget
med dette "?
"Jeg mærker det ikke" (Interview, tillidsrep. Jens)
Her er det tydeligt, at der er et stort spring i mellem det, som er virksomhedens politik udadtil,
og det medarbejderen er blevet informeret om, og oplever som virkelighed. Samtidig kan cita-
tet tolkes i retning af, at medarbejderne har et distanceret forhold til virksomhedernes miljøar-
bejde. Jens ser ikke sin egen rolle i miljøarbejdet, det vedrører ikke ham, i stedet venter man på
ledelsens udspil. At nogle medarbejdere kan have en sådan holdning, er der på den anden side
ikke noget at sige til, idet miljøarbejdet har været fraværende, og på virksomheden har man for
eksempel kunnet opleve følgende:
"...der sad en sikkerhedsleder og sov nede på sit kontor, for det har Charlotte rent
faktisk set. Hans sad faktisk og snorkede dernede bag en lukket dør, det er altså
rigtigt, det kunne han ikke leve med, så derfor så bad han den daværende chef for
sikkerhedslederne, som også var min chef i starten, om al det måtte de altså se at få
lidt styr på." (interview, Kim)
På denne baggrund er det ikke underligt, at der behov for at sadle om. Det som dog kan virke
bekymrende er, om virksomheden har den tålmodighed og det overblik, der skal være tilstede
for at arbejde systematisk med miljøet og medarbejderdeltagelse. Vi er af den mening, at virk-
somheden vil få meget svært ved at nå alle de opstillede mål, uden i højere grad at inddrage
medarbejderne. Denne inddragelse skal ske på et så tidligt tidspunkt, at man bliver i stand til at
få eventuelle medarbejderforslag indarbejdet i de organisatoriske forandringer. Hvis ikke det
bliver tilfældet, er der risiko for, at medarbejderne bliver forvandlet til "modarbejdere", når der
er en vedvarende divergens mellem virksomhedsledelsen retorik, omkring miljøstrategien, og
den virkelighed medarbejderne oplever. Det ovenstående bygger naturligvis på det værst tæn-
kelige scenarie, og skal derfor også læses sådan.
Vi har altså ikke set en bevidst anerkendelse af arbejdernes kvaliteter til at indgå i virksomhe-
dens miljøarbejde. Der har på den anden side heller ikke været tradition for, at inddrage medar-
bejderne på Junckers savværk, man kan måske ligefrem hævde, at det er underskud af inddra-
gelse, der har bragt virksomheden hen hvor den er i dag! Havde inddragelsen på virksomheden
været et naturligt ledelseselement, havde det muligt set anderledes ud.
Hos Brdr. Hartmann har der gennem mange år været en helt anden strategi på miljøområdet.
Denne strategi er drevet frem af at de har erkendt at:
"Der er i de senere år fremkommet en række nye krav og forventninger til virk-
somhederne. Miljøkravene er nu mere helhedsorienterede og kommer især fra for-
brugere og kunder". (Hartmanns miljøredegørelse, bilagsrapport p. 28)
Denne bevidsthed har ført til, at Hartmann er gået aktivt ind i at kunne efterleve de krav,
der bliver stillet fra virksomhedens omgivelser. Dette har de gjort ved at antage en proaktiv
rolle, som betyder, at de selv er med til at sætte dagsordnen. Dermed er de selv med til at ud-
vikle og skabe de betingelser, de indgår i.
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Hos respondenterne fra Hartmann og Kompan oplevede vi generelt stor tilfredshed ved at ar-
bejde på en virksomhed, der forsøger at leve op til bæredygtig produktion. Vores cases viser,
at virksomhedernes gode miljøimage giver motiverede medarbejdere. Omvendt kan virksom-
hedsledelsen ikke omkostningsfrit italesætte nye initiativer, i retning af indre og ydre miljøhen-
syn med omfattende medarbejderdeltagelse overfor medarbejderne uden, at handle i overens-
stemmelse med det sagte. Det vil medføre store problemer for samarbejdsrelationerne mellem
parterne på virksomheden. Disse problemer eksisterede på Junckers, måske som en konsekvens
af, at den nye miljøstrategi kun var forankret hos dele af ledelsen.
På trods af, at Hartmann har en så stor fokus på miljøarbejdet, og vores umiddelbare indtryk af
virksomheden også har været meget positivt, så ligger der absolut ingen garanti for, at de age-
rer efter et andet rationale end eksempelvis Junckers, nemlig at medarbejderne bliver reduceret
til et redskab til opfyldelsen af virksomhedens overordnede målsætning, at skabe et afkast til
aktionærerne. Vi er stadig opmærksomme på, at der er et stykke vej fra inddragelse til egentligt
demokratisering af virksomheden.
7.2.2. Brdr. Hartmann og deres ydre miljøproblemer og deres løsninger
Det nedenstående kommer til at omhandle de ydre miljøproblemer virksomhederne har, og
hvorledes det er kommet til udtryk i deres valg af strategi med hensyn til at løse de miljøpro-
blemer, der er forbundet med deres produktion. Vi vil ligeledes se på, hvilken argumentation
virksomhederne bruger i forbindelse med indførelse af de valgte miljøstyringssystemer.
I forhold til de ydre miljøproblemer, som har været til stede hos Brdr. Hartmann, forklarede
Bjarne at:
"det der er det største miljø forureningskilde her hos os, det er vores store energi-
forbrug. Og det kan man reducere ved at skaffe sig energien så ren så muligt, og
ved at lave sig en meget effektiv energifabrik, og det er så det vi har fået bygget her
ved siden af. Der får vi fremstillet energien med en høj virkningsgrad. Det er den
ene ting man gør. Den anden ting man gør er, at undgå at producere kassation, det
vi kalder spild også, fordi alle de emner, der har været igennem tørreovnen, de skal
så tilbage igen, laves en gang til, og tørres en gang til. Man kan sige at vi har ikke
noget problem med spildet, som de fleste andre har, når de skal skaffe sig af med
det. Vi har let ved at skaffe os af med det, vi putter det bare ned og kører det en
gang til, og det er herligt at man kan det. Men det har måske også været lidt en so-
vepude for os, for vi har tænkt nå ja det netyder ikke så meget, vi laver det bare en
gang til. Og det er det der tager mange kræfter, at lære folk at det ikke er lige me-
get om man lige skal lave dem en gang til". (Interview, Bjarne)
I første del af citatet beskriver Bjarne en løsningsmodel, der handler om renere teknologi. Det
er en løsning, der svarer til det vi i kapitel 3 kaldte for anden fase i virksomhedernes miljøar-
bejde, det vil sige, de nemme, men dyre løsninger. I den anden del af citatet kommer han ind på
spørgsmålet om andelen af fejlprodukter, og dermed atter lade produktet blive udsat for den
samme mængde energi.
Det er netop i forbindelse med at producere kassation, at virksomhedens bevidste arbejde med
miljøledelsesværktøjer, har kunnet gøre en stor forskel. Værktøjerne har kunne identificere de
fejl, som på trods af, at det er deres eget kraftvarmeanlæg23, uden tvivl er en unødvendig stor
23
 Som energikilde havde Hartmann før et fuel olie kraftværk, men da dette har nogle uheldige emissioner af
SO2, valgte man at erstatte det med et naturgasfyret kraftvarmeværk.
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udgift for virksomheden. Her kan virksomheden udnytte det potentiale, der ligger i systematisk
i at foretage audits24, og på denne måde udnytte medarbejdernes detailviden om produktionen.
På den måde har virksomheden fået en viden, der gør det muligt at sætte ind med løsningsfor-
slag på rette sted, som nedenstående citat illustrerer:
"Det koster noget ekstra energi så "?
"Det koster nemlig meget ekstra, det er rigtig dyrt. Det er det sted hvor vi nok har
rigtig mange penge at tjene, ved at reducere vores spild. Det har vi selvfølgelig og-
så, i forbindelse med det her projekt, gjort noget ved. Vi har for eksempel halveret
vores spild fra trykkeriet over en to årig periode, og vi er i gang med i resten af
produktionen at reducere også. Det tager lang tid, det er ikke noget man opnår uden
investeringer. Det er ikke kun ved at påvirke mennesker og uddanne dem og gøre
dem bevidste om det her. Det handler også om nogle investeringer i noget ny tek-
nik, så det er ikke noget man bare lige gør". (Interview, Bjarne)
Reduktion af spild ligger i forlængelse af ønsket om at gøre noget ved miljøproblemerne ved
kilden. I den forbindelse spiller medarbejderdeltagelsen en vigtig rolle, idet øget bæredygtighed
bliver til et spørgsmål om vilje og holdning hos den enkelte medarbejder. Hos Hartmann kan
man se, at når virksomheden åbner mulighed for, at medarbejderne kan agere miljøbevidst, så
vil de gerne bruge tid, kræfter og fantasi på at deltage og bidrage mest muligt til en mere bære-
dygtig produktion. Det er imidlertid vigtigt, som eksemplet med reduktionen af spild på Hart-
mann viser, at medarbejderdeltagelsen anskues som en læreproces. Procesmæssige resultater
og erfaringer, som for eksempel at medarbejderne udvikler miljøkompetencer, skal tillægges
lige så stor betydning som konkret reduktion af spild. I nedenstående citat fremgår det, hvor-
dan Hartmanns miljøsstyring er præget af en erhvervsøkonomisk rationalitet:
"Formålet med miljøledelse er at få styr på de ind- og udgående strømme, der er i
virksomheden. Det giver overblik over spild og andre uhensigtsmæssigheder, som
det også forretningsmæssigt er interessant at nedbringe. Der sættes årligt mål for
nedbringelsen af belastningerne". (Hartmanns miljøredegørelse, bilagsrapport p.
33)
Denne rationalitet betyder, at en række potentialer for øget bæredygtighed ikke kommer i spil.
Det drejer sig for eksempel om de procesmæssige resultater, der er vigtige for at opnå spill-
over effekter.
En pointe, som er værd at pege på er, at de med denne politik, og det at virksomheden tænker
miljøstrategisk i forhold til sine påvirkninger på det ydre miljø gør, at den vil være på forkant
med de teknologiske innovationer (Best available teknologi). Dette gør samtidig, at deres pro-
dukter bliver konkurrencedygtige, både når der tales om pris, og når der tales om at kunne
præsentere sine produkter med en miljømærkning. Som det kunne ses i kapitel 3, har vi oprid-
set nogle af de initiativer, som overfor virksomhederne bliver anbefalet på nationalt niveau. De
overordnede tanker, der ligger bag disse, kan fragmentarisk genfindes i den miljøpolitik som
Hartmann driver virksomhed efter. På denne måde medvirker Hartmanns miljøledelse også til
at nedsætte Danmarks samlede CO2 udslip.
Et andet ydre miljø problem, som ligger i Hartmanns produktion skyldes, at nogle kunder øn-
sker forskellige farver på deres æggebakker. Dette giver nogle problemer i forhold til de farver,
som bliver benyttet sidst i processen:
24
 Audits funktionen beskrives i afsnit 7.3.3.
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"Hvor gør i så af det farve når det har været brugt? Når I for eksempel har kørt en
lilla produktion "?
"Det ryger ud til den kommunale rensning. Og der har vi så nogen grænser. Vi er
oppe imod, at vi må ikke lukke mere end så og så meget ud om året, fordi rense-
anlægget ikke kan trække mere. Der er vi så storkunde, og derfor er vi meget på-
passelige med ikke at bruge for meget vand. Det er måske ikke så meget for prisen,
det er det selvfølgelig også, det koster også noget. Men det er også i høj grad, at vi
har den motivation, når vi har den grænse vi er oppe imod. Så vi gør så meget ud af
at kunne tilrettelægge produktionen på en måde, så vi kan genbruge vandet så me-
get så muligt".(Interview, Bjarne)
Her genfinder vi argumenterne fra det ovenstående, idet det er de indbyggede værktøjer, som
er tilstede i eksempelvis EMAS, der løbende forbedrer Hartmanns miljøarbejde ved at de kon-
stant forsøger at reducere deres ressourceforbrug samtidig med, at de reducerer de miljøpå-
virkninger, der er resultatet af deres produktion. En ny vinkel, som kommer til udtryk her er, at
de ser det som en motiverende faktor at have et mål at gå efter. Her er det interessant, at prisen
er blevet en sekundær faktor, og arbejdet hen imod en mere genbrug af vandet er blevet den
primære faktor. Dette bunder selvfølgelig i, at virksomheden ikke har mulighed for at udvide
produktionen, hvis ikke de finder løsninger til at nedsætte deres vandforbrug. I hvertfald ikke
hvis de vil overholde de gældende miljøkrav, og/eller slippe for selv at bygge et renseanlæg.
Med hensyn til det første, er det vigtigt at huske på, at en af forudsætningerne i EMAS forord-
ningen er, at man som minimum skal overholde miljøkrav, der er gældende for virksomheden
for at kunne blive registreret. Myndighedskrav spiller altså fortsat en vigtig rolle i forhold til at
forbedre virksomhedernes miljøforanstaltninger, på trods af de frivillige ordninger, stræben
efter miljøimage m.v..
Et problem, som ofte er tilstede når produktet består af papirmasse er, at der opstår en del
skum, denne skum virker negativt ind på selve produktionsprocessen. Dette problem var også
tilstede i Hartmanns produktion, til dette sagde Bjarne:
"/ må også have haft problemer med skum "?
"Ja skum, men der finder man også hele tiden på nye ting. Og nye metoder og mere
skånsomme metoder at gøre det på".
"Før i tiden der brugte man jo olieprodukter, ikke"?
"Ja tit så har man noget andet i det der kemi, og vi skal næsten have fat i vores ke-
miker for at gøre rede for det der. Men jeg ved da, at det er mange år siden at vi
brugte klor for eksempel. Det er sådan noget man ellers også siger, at det er da no-
get forfærdelig giftigt stads de bruger i papirindustrien. Men det gør man altså ikke
mere. Man bruger noget brintoverilte til den der bakterie bekæmpelse. Men det er
jo sådan et ret uskadeligt stof... det brugte man i tandpasta i gamle dage. Der re-
klamerede man med det. Brug MAX med brintoverilte"., og mod halsbetændelse.
(Interview, Bjarne)
I denne problemstilling er der flere nuancer. En af dem er, at man for at få det maksimale ud-
bytte af sit produktionsapparat, er nødvendigt at tilsætte nogle hjælpestoffer, så processen kø-
rer optimalt, idet skum forhindrer den optimale proces. Disse hjælpestoffer giver dog proble-
mer i forhold til det omkringliggende miljø. En anden nuance er, at der i svaret implicit ligger
det, at der har været problemer med de stoffer som man brugte til at reducere mængden af
skum. Dette skulle tilsyneladende ikke være gældende længere, idet man er overgået til en an-
den kemisk løsning, hvor basis ikke mere er olie, men er ændret til vand. Dette skifte kan tildels
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skyldes, at virksomheden bevidst har arbejdet med at få løst problemet, eller at virksomheden
er blevet pålagt nogle krav fra myndighedernes side. Vi kender ikke det præcise svar, men må
gå ud fra, at det er en kombination af omgivelsernes krav og målrettet arbejde.
7.2.3. Junckers savværk og deres ydre miljøproblemer og deres løsning
Til at begynde med vil vi gøre opmærksom på, at vores fokus hovedsageligt har været på sav-
værket, og dermed vil denne del af analysen komme til at tage afsæt i de ydre miljøproblemer,
som kommer herfra. Junckers besluttede i okt. 1997 at indføre miljøledelsessystemet ISO
14001, dog uden ambitioner om at blive registreret. Det vil sige, at de i deres miljøledelse ar-
bejder ud fra de principper, der ligger i systemet.
Ser man på savværket, består de ydre miljøproblemer hovedsageligt af støj og støv. For støjens
vedkommende stammer den fra de store save, og da naboerne bor relativt tæt på virksomheden
bliver de naturligvis berørt af støjen. Erik forklarer her, hvad det betyder for produktionen:
"Det vil sige, at miljøledelsessystemet faktisk kan lægge begrænsninger på, hvor
meget han må producere eller hvordan han skal gøre det - det har konkrete effekter
på produktionen"?
"Ja, det har det"
"Det har jeg umiddelbart svært ved at se hvordan - kan du forklare det nærmere" ?
Jamen jeg kan da hurtigt komme med et eksempel for eksempel vores støjgrænser -
der er nogle anlæg som larmer så meget når de producerer at de ikke kan få lov til
at køre efter kl. 22 om natten, fordi det er sådan med støjgrænserne at vi har en
grænse der går fra kl. 6 til 18, det er den højeste fordi det er i dagtimerne. Fra kl 18
til 22 falder den så med 5 db og fra 22 og til 6 om morgenen, der falder den så med
yderligere 5 db. På den måde har vi så nogle steder, hvor vi siger at det her anlæg
kan ikke køre hele natten med mindre vi gør noget ved det, fordi vi støjer for meget
og dermed overskrider vores støjgrænser". (Interview, Erik)
På den ene side er det rigtigt, at miljøledelsessystemet er med til at sætte begrænsninger for
produktionen, idet man ifølge dette skal overholde gældende miljølovgivning. Men omvendt er
det gennem lovkrav, virksomheden bliver stillet overfor nogle grænser, som den skal overhol-
de, og denne støjgrænse er så årsag til, at produktionen bliver sat ned. At virksomheden ikke
har gjort en indsats for at reducere støjen, så dens produktion kan blive opretholdt, må betrag-
tes med stor undren. Ikke mindst fordi de har foretaget et skifte i deres miljøstrategi, fra at
være udpræget defensiv til en mere offensiv strategi. Ovennævnte er et klart eksempel på, at
virksomheden ikke tager sit miljøarbejde helt så alvorligt, som vi forventede, idet hensynet til
miljøet nok er noget der tales om, men ikke altid noget der aktivt gøres noget ved. Der er me-
get retorik, men det er ikke blevet forankret i organisationen. Kritikken er berettiget, men bør
blødes op, idet forankringen af miljøarbejdet på en virksomhed som Junckers, billedligt kan
sammenlignes med at vende en supertanker, dette tager som bekendt lang tid.
Til spørgsmålet om hvad årsagen var til at sætte miljøledelsessystemet i gang svarede Erik:
"Det ved jeg egentlig ikke sådan helt præcis, men jeg kunne forestille mig, at det er
sket nogenlunde samtidig med, at vi har fået ny direktør, dengang Svend Bruun
kom til. Men det var vel også et spørgsmål om at i '94 da vi satte vores renseanlæg
i gang, da havde vi nogle kæmpe store problemer med lugtgener og naboklager
mv„ som vi måtte gøre noget ved. Og så var der noget om den her lov om grønne
regnskaber." (Interview, Erik)
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I dette svar bliver det meget klart, at der var et behov for, at man begyndte at tage hånd om
virksomhedens miljøproblemer, idet man blandt andet havde fået nogle store problemer med
lugtgener fra renseanlægget. Det som var virksomhedens store problem var, at netop etablering
af renseanlægget var en forudsætning for, at amtet ville udstede en miljøgodkendelse til virk-
somheden. Renseanlægget medførte dog nogle andre problemer, nemlig at den tekniske løsning
man havde valgt, medførte nogle store lugtproblemer. Problemet i forhold til lugtgenerne løste
Junckers ved at sætte nogle lugtskrubbere op. Disse virker på følgende måde:
"Det er en vaskemaskine til luft, når man suger for eksempel fra rensningsanlæg-
get. ...i den her blanding af luft og damp sidder der en masse lugtstoffer, og i den
skorsten, som det løber op igennem, der sidder nogle dysser med noget vand på,
som sprøjter, som sørger for at luften faktisk bliver vasket. Så vasker man alle
stofferne ud af, eller ikke alle stofferne, så mange som muligt. Så bliver duftstoffer-
ne i vandet i stedet for. Men i vandet er det i langt mindre koncentrationer og i
vand har du langt nemmere ved at rense det." (Interview. Erik)
Denne installation af ny teknologi har dog en alvorlig hage, idet det er en forudsætning, at der
ikke kommer nogle driftsforstyrrelser og det giver, ifølge Erik, faktisk et utilsigtet problem:
"Men også sådan noget med for eksempel at sætte skrubbere på i stedet for bare at
sende røg eller damp lige ud i luften. Jamen så er der en ting mere der skal vedli-
geholdes og en ting mere, der kan gå i stykker og måske bevirker det så, at der
kommer nogle anderledes forhold inde i de haller, hvor vi suger ud fra, hvis den for
eksempel stopper til. På den måde kan man risikere at produktionen må ligge stille
fordi skrubberen ikke virker - så der er mange af den slags ting." (Interview, Erik)
Her viser det sig at, en løsning på et problem hurtigt kan blive årsagen til et andet miljøproblem
i en anden del af produktionen. Vi har altså her et eksempel på, at "end of line" løsninger ikke
altid er helt uproblematiske. Man indfører en rensningsteknologi, for at løse et problem, og
skaber samtidig et nyt. Dette kan ske, enten fordi den valgte teknologi ikke er driftsikker nok,
eller fordi den, som i dette tilfælde, skaber nye problemer. Man må altså indføre endnu en tek-
nologisk løsning, der kan afhjælpe ulemperne ved den første. I princippet kan dette være en
uendelig kæde af teknologiske løsninger, der vel at mærke ikke virker produktivitetsfremmen-
de. "End of line" løsningen er altså tydeligvis ikke optimal, hverken for miljøet eller for pro-
duktionen. Vi mener, at en sådan løsning kun skal ses som en midlertidig løsning, indtil der
findes bedre muligheder, idet løsningerne må betragtes som en af de nemme løsninger. Den
ideelle løsning ville naturligvis være, at de, i lighed med deres støvproblem, fik det løst en gang
for alle, men det ser ud til, at der er en vilje til at foretage de ændringer der skal til. Denne vilje
skyldes, ifølge Erik, i høj grad de krav som miljømyndighederne stiler til virksomheden:
"Er der noget speciel teknologi som i er nødt til at indføre nu i forhold til miljø-
krav eller miljøledelse"?.
"Ikke noget som skyldes miljøledelsessystem. Men der sker nogle ændringer på
grund af lovkrav bl.a. så kommer der nogle ændringer fordi vi har problemer med
at overholde kravene til ydre lugt, så der er vi i gang med et projekt for at finde ud
af hvad vi kan gøre. Men det er jo ikke fordi vi har et miljøledelsessystem, der er
fordi der er et krav og på samme måde med støjdæmpning, som vi ikke er færdige
med endnu - vi er ikke nået helt ned på de niveau som vi vil." (Interview, Erik)
På Junckers savværk har man i miljøsammenhæng fundet en god måde at få dækket deres
energibehov på. Dette foregår udelukkende ved hjælp af det affaldstræ, samt opsamlet støv,
som er blevet skabt i produktionen.
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"Er det korrekt forstået at produktionen er C02 neutralt"?
"Ja, det er C02 neutral energi, der bruges". (Interview, Erik)
Dette er meget positivt, i og med, at det er en meget energitung proces, at fremstille de pro-
dukter de gør. Samtidig er det også det argument, de bruger overfor omverdnen, når de for-
tæller, at de produkter, som produceres hos Junckers er miljøvenlige. Det er et af de elementer,
der indgår i deres nye mere offensive strategi. Man kan diskutere, hvorvidt denne betragtning
er helt fair overfor miljøet. Hvis man nu valgte at se på produktionen i et livscyklus perspektiv,
ville det nok se lidt anderledes ud. For eksempel importeres en del af træet fra Malaysia og fra
dele af Europa. Alene transporten må her bidrage væsentligt til det samlede CO2 udslip, for
ikke at tale om alle de andre emissioner, der er en del af transportsektorens miljøproblemer.
7.2.4. Sammenfatning og diskussion
De forskellige virksomheder har, på trods af deres branchefællesskab, haft nogle meget for-
skellige motiver og forskellige måder at gribe deres ydre miljøarbejde an på.
På Hartmann har vi set, hvorledes en målrettet indsats for at reducere de negative eksternali-
teter, har skabt en virksomhed, som på mange punkter er forud for de krav, det kan ventes, at
lovgivningen kommer til at stille. Samtidig giver de tiltag Hartmann foretager et indtryk af, at
virksomheden reelt tager de ydre miljøproblemer alvorligt.
Vi er dog klar over, at virksomheden ikke ville foretage disse investeringer, hvis der ikke lå et
lovkrav og/eller en økonomisk gevinst i initiativerne. På denne baggrund må tiden vise, om
interessen også er tilstede, når det økonomiske incitament bliver mindre. Dette vil i høj grad
afhænge af, hvorvidt miljøarbejdet er blevet forankret hos medarbejderne. Hartmann er en virk-
somhed som på mange punkter har levet op til de anbefalinger, der blev skitseret i afsnittet om
den grønne erhvervspolitik. Men miljøstyringen på virksomheden er udtænkt og organiseret
efter en erhvervsøkonomisk rationalitet, hvilket indebærer en barriere/begrænsning for demo-
kratisering og bæredygtighed, idet procesmæssige resultater som medarbejdernes udvikling af
miljøkompetencer og spill-over effekter ikke tilægges nogen selvstændig betydning. Men virk-
somheden forsøger at handle proaktivt og bruge medarbejderne aktivt i en fremadrettet udvik-
lingsproces.
Vi skal ikke være blege for at indrømme, at man hurtigt bliver blændet af al det positive, der
omgiver Hartmann. På trods af, at de udstråler en stor vilje til at få medarbejderne aktivt ind-
draget i arbejdet omkring ISO 14001 og EMAS, er selve arbejdsorganiseringen stadig indrettet
efter det traditionelle Tayloristiske princip. Hver medarbejder har et begrænset arbejdsområde,
og dette bliver vedkommende så specialist indenfor. Når dette medreflekteres i ovenstående så
giver det anledning til at konstatere, at vel er der inddragelse på virksomheden, men der et
stykke vej til den demokratiske virksomhed.
Vender vi os mod Junckers, mener vi sagen står lidt anderledes, her er virksomheden blevet
presset til at påtage sig en anden og mere offensiv rolle af dens relationer til omverdenen. Dette
kan både tolkes negativt og positivt. Det er negativt, at en virksomhed først påbegynder hensyn
til miljøet, når den er blevet så klemt, at den reelt ikke har et valg. Det positive ligger selvføl-
gelig i, at den endelig erkender sit ansvar, og vælger en dialogorienteret strategi overfor om-
verdnen.
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Generelt om casevirksomhedernes medarbejderinddragelse i forhold til det ydre miljø kan vi
konstatere, at det er lykkedes at få medarbejdernes detailviden om produktionen i spil. Medar-
bejderne har fået nye roller som dataleverandør og dataindsamler, hvilket har betydet store
besparelser på virksomheden i forhold til energi, vand og råvareforbrug. Denne form for ind-
dragelse indeholder imidlertid ikke nogen frigørende potentialer, idet denne inddragelse ikke
understøtter udviklingen af miljøkompetencerne hos medarbejderne, eftersom det er eksiste-
rende viden hos medarbejderne, der nu bruges aktivt. Hos Hartmann og Kompan forsøgte de at
gå videre med medarbejderinddragelsen ved, at motivere medarbejderne aktivt til at deltage i
forbedringer. På trods af, at der var nedsat idekasseudvalg og skabt økonomiske incitamenter
til at komme med forslag til forbedringer, så havde vi svært ved at finde konkrete eksempler på
forbedringer, der var opstået på baggrund af medarbejderdeltagelsen. Dermed ikke sagt, at
inddragelse på dette niveau ikke har haft betydning. Det kan for eksempel have stor betydning i
forhold til de procesmæssige resultater som udviklingen af miljøkompetencerne m.v.
Den form for medarbejderdeltagelse, der indeholder flest muligheder for demokratiseringspro-
cesser og øget bæredygtighed er, når medarbejderne inddrages som forandringsaktører. Kon-
krete eksempler på resultater på inddragelse på dette niveau, har vi ikke kunnet finde, men der
var udsagn, der indikerede at virksomheden ønskede, at medarbejderne skulle have denne rolle
som forandringsaktører. For eksempel fremgår det tydeligt af Hartmann's uddannelsesprogram,
her er målet, at medarbejderne selv iværksætter forandringer i relation til miljøarbejdet:
"Uddannelses-modellen heder Train the Trainer, og den vil hos Hartmann blive an-
vendt til at skabe motivation hos medarbejderne, så de kan arbejde selvstændigt
med miljø - og igangsætte miljøarbejdet gennem en bottom-up proces". (Hartmanns
miljøredegørelse, bilagsrapport s. 31)
7.2.5. Virksomhedens arbejdsmiljøproblemer
I denne del af analysen ser vi specifikt på, hvorledes de forskellige casevirksomheder har valgt,
at tage hånd om de arbejdsmiljøproblemer, der eksisterer på virksomhederne.
I første omgang sætter vi først fokus på Junckers savværk. Her fik vi, som beskrevet i kapitel
2, ved selvsyn øje for, at der var omfattende og alvorlige arbejdsmiljøproblemer. De arbejds-
miljø problemer vi først bemærkede, da vi kom ind på fabrikken, var det høje støj niveau. Dels
den konstante larm fra maskinerne i forbindelse med udskæringen af træet, og dels impulsstøj
fra træstykker, der smides i stålskakter og støjen fra brædder, der stables. Der er selvfølgelig
påbudt høreværn. Har man været ansat i 1 år, får man specialkonstuerede ørepropper i latex,
der frasorterer høje lyde, men muliggør aim. samtale. Støjen var så høj, at samtale var så godt
som umulig. Derudover kunne vi konstatere, at næsten alle job, udelukkende bestod af ar-
bejdsfunktioner, der var karakteriseret monotont tempoarbejde eller Ensidigt Gentaget Arbejde
(EGA) og Ensidigt Belastende Arbejde (EBA). Vi vil for en nemheds skyld bruge betegnelsen
EGA som samlet betegnelse for det monotone-, ensidigt gentaget- og ensidigt belastende ar-
bejde.
At arbejdsmiljøet er et reelt problem på Junckers underbygges af arbejdsmiljøchefens udsagn:
"Og når man nu kommer ind gennem porten her, og man nu ved man skal arbejde
med arbejdsmiljø så er der to muligheder. Enten så vender du om i porten, og så lø-
ber du ligeså hurtigt væk som benene kan bære dig, eller også så tænker du.. Hold
kæft det er interessant det her" (Interview, Kim)
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Udfordringen blev, ifølge Kim, håndteret på følgende måde:
"Vi må ændre organisationen så vi kan håndtere de her ting professionelt, så jeg la-
vede i al beskedenhed, det som jeg så kaldte for "det nye arbejdsmiljø". Det skulle
så have nogle elementer. Der skulle laves en arbejdsmiljøpolitik, der skulle laves
nogle mål". (Interview, Kim)
Der havde altså ikke været nogen generel arbejdsmiljøpolitik på virksomheden. Vi kan dermed
se, at den defensive indstilling de har haft på det ydre miljø, i lige så høj grad har sat præg på
arbejdsmiljøet. Den holdning som virksomheden tidligere har anlagt, medførte en række pro-
blemer; nogle af dem var høj sygdomsfravær, stor personaleomsætning med deraf følgende
mangel på medarbejdere. Vi fik oplyst at virksomheden havde en personalegennemstrømning
svarende til ca. 1/3 af medarbejderstaben om året, hvilket vil sige ca. 500 medarbejdere, og at
der for øjeblikket var 50 ubesatte stillinger. Virksomhedens behov for at løse arbejdsmiljøpro-
blemerne kan derfor kædes sammen med den faldende arbejdsløshed, det vil sige, at løsningen
på arbejdsmiljøproblemerne bliver en forudsætning for at rekruttere arbejdskraft. Her har vi
ikke taget højde for en lang række faktorer, der også kan have indflydelse på personaleomsæt-
ningen. Man kan forestille sig at lokalområdernes forskellige arbejdsløsheds procenter, gene-
relle uddannelsesniveau, muligheder for pendling til andre byer med virksomheder, demografi-
ske sammensætning osv. kan spille ind på hvilke muligheder og motivationer virksomhederne
har for at fastholde medarbejdere. Direkte adspurgt om årsagen til personalegennemstrømning,
svarer tillidsrepræsentanten:
"Det ved jeg ikke, enten kan du eller også kan du ikke, så sort hvidt er det. Nogen
kan ikke klare at flytte 8 tons på en dag, mens andre gør det som en naturlig ting".
(Interview, tillidsrep. Jens)
Denne udtalelse kan tolkes i retning af en holdning til arbejdsmiljøet, der ligger i forlængelse af
det såkaldte Tarzan-syndrom. Vores observationer bekræftigede at virksomhedskulturen bar
præg af dette Tarzan-syndrom, som kom til udtryk gennem en udpræget ligegyldighed, hos
medarbejderne, overfor brugen af personlige beskyttelsesværn m.v. Flere steder i produktionen
havde medarbejderne mulighed for at selv reducere belastningen fra de tunge løft ved for ek-
sempel at gå flere gange og lignende, men disse muligheder blev ikke udnyttet.
Medarbejderne stod i lange rækker langs transportbåndet med skaller og stave, og skulle smide
ikke brugbart træ i skakte med de samme bevægelser dagen igennem, og for enden af trans-
portbåndet, skulle de færdige rå stave samles og stabes på store jernpaletter, inden de blev kørt
til næste delproces
EGA på Junckers er karakteriseret ved, at medarbejderne udfører den samme eller få ens be-
vægelser hurtigt efter hinanden i fastlåste stillinger. Der er tale om et meget højt arbejdstempo,
der er bestemt af maskinerne. Det betyder blandt andet, at medarbejderne har meget lidt indfly-
delse på tilrettelæggelse og udførelse.
EGA er det altoverskyggende arbejdsmiljøproblem på Junckers savværk. Der er naturligvis
andre alvorlige arbejdsmiljøproblemer på savværket, men der er overvejende tale om proble-
mer, som knytter sig til den arbejdsdeling, der resulterer i EGA. Det vil sige, at løsningen af
EGA ofte samtidig er løsningen på de øvrige arbejdsmiljøproblemer. De øvrige arbejdsmiljø-
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problemer, der er i fokus er ulykker generelt, støj og støv. Derudover bliver EGA forværret af,
at det også bliver udført som skifteholdsarbejde og under betingelser, hvor der er begrænset
kontakt til andre mennesker. Hertil kommer indeklima problemer som dårlig belysning, fugt og
strålevarme fra maskinerne.
På denne baggrund var det interessant at se, hvilke ændringer virksomheden havde igangsat
efter skiftet til en mere offensiv miljøstrategi, samt om det havde nogen direkte indflydelse på
graden af medarbejderinddragelse. Et af de steder, hvor der rent faktisk var igangsat nogle
projekter, for at forbedre medarbejdernes fysiske arbejdsmiljø, var hos de administrative med-
arbejdere, hvor der var ansatte som havde ryg og skulderproblemer:
"... i sidste uge hvor vi holdt sikkerhedsmøde i administrationen, der har vi nedsat
sådan en lille tremandsgruppe, hvor vi finder ud af en standard kontorindretning
for nye medarbejdere, eller når man køber nyt, og jeg er ikke et øjeblik i tvivl om at
den nye standard det bliver hæve og sænke borde. Så man simpelthen ikke far lov
til at købe et traditionelt bord, det skal være et hæve sænkebord, fordi at så har vi
fremtidssikret vores arbejdsplads. Hvis nu vi har personaleudskiftning så kan de ik-
ke vælge at de vil stå og skrive, men hvis vi nu har købt det, så kan de selv vælge,
så det bliver standard. Alle de mennesker på Junckers, vi har nu mellem ti og fem-
ten mennesker der har købt de hersens borde og de står op alle sammen. Det er ge-
nialt, det er virkelig genialt, når man så læser, så kan man jo bare hæve det højt op
så står man rigtig godt." (Interview, Kim)
Denne omsorg for medarbejdere er et positivt signal, men det viser også, at man vælger de
nemme løsninger, der ligger ligefor, mens de vanskelige og dyre arbejdsmiljøproblemer bliver
syltet. Ser vi på gruppen af medarbejdere, som er ansat på savværket, kunne vi konstatere, at
arbejdspladsen indeholdt nogle uoverskuelige problemer med EGA og støj. Disse problemer
havde virksomheden så godt som opgivet at gøre noget ved. De fortsatte produktionen og
organiseringen ad samme spor, med den begrundelse, at deres nye fabrik til at producere bræd-
der var under opbygning:
"Men ligger der nogle umiddelbare tekniske fornyelser på grund af miljøet eller
arbejdsmiljøet?
"På arbejdsmiljøområdet der har vi jo lige bygget en ny bræddefabrik som jo bl.a.
skal fjerne en hel del af alt det der EGA". (Interview, Erik)
"Men var det ikke en ændring der skulle ske alligevel"?
"Jo selvfølgelig kan man sige at med det antal medarbejdere der er i de afdelinger,
så er det nogle ændringer der skal til for at forbedre produktiviteten, men det er
klart når vi så også samtidig kan spare noget EGA så er der ekstra skub i den rigti-
ge retning". (Interview, Erik)
Junckers savværk ser altså løsningen af deres EGA problemer i indførelsen af en ny teknologi,
der bortrationaliserer EGA arbejdet. I denne situation vil det naturlige selvfølgelig være at få
involveret medarbejderne i indretningen af den nye arbejdsplads, ligesom det kunne være inte-
ressant for Junckers at undersøge om, der kunne etableres en anderledes arbejdsorganisering,
således at de uhensigtsmæssigheder, den tidligere produktion led under, forsvandt. I denne
forbindelse kan vi konstatere at virksomheden i etableringen af den nye fabrik, ikke inddrog de
personer, som senere skulle bemande den, hvilket indikerer, at ledelsen er meget orienteret
mod teknologi som løsning. Den måde EGA bliver fjernet på, er ved at ændre arbejdsforholde-
ne, fra at bestå af overvejende manuelle funktioner til at blive automatiseret. Færre ansatte får
dermed et større ansvar for, at den dyre teknologi, har så optimal drift som muligt. Men det
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større ansvar medfører ikke nødvendigvis, at jobbet bliver mere indholdsrigt eller interessant,
men blot at det hårde nedslidende arbejde er fjernet/rationaliseret bort.
EGA fører naturligvis til øget hyppighed af smerter og besvær i de belastede dele af bevægeap-
paratet. Den type industriarbejde, der findes på Junckers savværk, fører typisk til problemer
med skulder, nakke, hånd, arm og ryg.
Når der, som på Junckers, er tale om relativ kapitalintensiv produktion, så er der ligeledes et
incitament til at udnytte maskiner og anlæg bedre via øget brug af skiftehold og lignende.
Samtidig er tale om meget lille indflydelse på eget arbejde. Konsekvenserne af ovennævnte
forhold er manglende social bæredygtighed på grund af øget sygelighed, nedslidning og høj
dødelighed blandt medarbejderne.
Udover ovenstående nærmest logiske og let kvantificerbare lidelser, findes der en række pro-
blemer med EGA, der er vanskeligere at håndtere. EGA kombineret med lille indflydelse på
eget arbejde kan føre til overhyppighed af stress-symptomer, psykosomatiske symptomer og
træthed, fravær og medicinforbrug samt hjertekarsygdomme. Ligeledes kan EGA være så ked-
sommeligt, at arbejderne udvikler depressioner.
Arbejdsdelingen, der fører til EGA, har en tendens til at skabe psykisk modstand mod foran-
dringer. Gennem vores interview fik vi da også oplevelsen af, at mange medarbejdere befandt
sig godt i jobs som vi vil karakterisere som fremmedgjort og nedslidende. Dette resulterer i et
stivnet system, der er præget af mangel på opfindsomhed til ændring af dårlige vaner, organise-
ring, maskiner m.v. Denne modstand er ofte tilstede både hos ledelse og medarbejdere. Pro-
duktionsformen har således indflydelse på normerne i virksomhedens sociale system. Forhol-
det, og samarbejdet mellem parterne på virksomheden, vil typisk være præget af et antagoni-
stisk forhold, når arbejdet er organiseret efter de Tayloristiske principper, fordi det er tydeligt,
hvem der kontrollerer og hvem der er de kontrollerede.
Det er naturligvis vanskeligt at afskaffe EGA i savværket, ellers var det allerede gjort. Når det
er vanskeligt, så skyldes det at hele savværket er organiseret efter samlebåndsprincippet, og
der skal derfor en dramatisk ændring til at forandre forholdene.
Løsningen af EGA på savværket kræver en ny arbejdsorganisering, der sikrer medarbejderne
indflydelse på eget arbejde for eksempel egen planlægning og kontrol, samtidig skal arbejdet
have et minimum af job-indhold. Derudover skal det tilstræbes, at der gives mulighed for kre-
ativitet, ansvar, forandring og beslutningsmuligheder.
Jobrotation er en meget enkel måde, at modvirke nedslidning og skader på bevægeapparatet.
Det er imidlertid vigtigt at være opmærksom på, at jobrotation indeholder en lang række be-
grænsninger og derfor vil det altid afhænge af en konkret vurdering af, hvorvidt det er fordel-
agtigt på den aktuelle arbejdsplads. Vores umiddelbare indtryk af Junckers savværk var, at der
med fordel kunne indføres jobrotation. Dette argument bygger vi på, at der var tale om varie-
rede former for EGA, hvorved det er muligt at fordele belastningen til flere dele af kroppen
(holistisk nedslidning er et begreb, der illustrer jobrotationens muligheder og begrænsninger).
Det kan være vanskeligt at få medarbejderne til at indgå i en jobrotations ordning. Forståeligt
nok kan det skabe irritation at skulle skifte fra et uinteressant job til at andet, når det eneste
man opnår er, at miste den stol man havde varmet, og den rutine, der var grundlaget for beha-
gelig tankeflugt.
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Jobberigelse, det vil sige arbejde hvor medarbejderne far bredere jobs, kunne med fordel indfø-
res på Junckers savværk, ved at medarbejderne pålægges planlægningen, tilrettelæggelse og
kontrollen med arbejdet og alt hvad dette indebærer. Men når det kommer til stykket er den
største barriere for, at der sker en omvæltning til en organisationsform, der fremmer medarbej-
dernes indflydelse på egen hverdag, arbejdsprocessens natur. Med det menes, at den meget
arbejdskraftintensive produktionsform, gør det oplagt for ledelsen, at vælge den nemme løs-
ning, der ligger i at foretage en stram opdeling af arbejdsopgaverne. Denne barriere er vi helt
klar over, ofte er betinget af rent konkurrencemæssige hensyn, der gør, at ledelsen satser på
kendt og gennemprøvet arbejdsorganisering, hvor det er muligt at fastholde kontrollen.
En helt anden tilgang til de problemer, der ligger i EGA fandt vi hos Brdr. Hartmann. Der hav-
de virksomheden arbejdet systematisk med at nedbringe EGA:
"EGA projektet gennemførte vi lidt før min tid, men det der skete var, at vi gen-
nemførte et stort EGA-projekt for at nedbringe de gentagne løft medarbejderne
gjorde ved at tage æggebakker fra containerne. Denne funktion blev automatiseret,
og vi kunne spare en medarbejder ved hvert anlæg, og det skal ganges med 5, så alt
i alt var det en 60- 70 mand. Så vi har fået fjernet EGA fra virksomheden, der er
nogle enkle funktioner, men der er der jobrotation. (Interview, Asger)
Denne situation kan betragtes som analog til den fremgangsmåde, der blev brugt på Junckers
savværk. Vi må sige, at Hartmann også har haft et økonomisk sigte med at indføre en teknolo-
gi, der kunne erstatte nogle hænder. Men der, hvor der er problemer med EGA, er de opmærk-
somme på problemet, og reagerer på det, ved at indføre jobrotation, og andre foranstaltninger,
der fordeler de fysiske belastninger bedre. Der ligger også en væsentlig forskel i måden, man
har ladet det være op til de enkelte medarbejdere, hvordan de organiserer deres arbejde. Det
fremgår af nedenstående udsagn:
"Er jobrotation en del af det at være ansat i produktionen "?
"Nej det er det ikke, men, nogen grupper gør det, andre gør det ikke, det er op til
dem selv. Vi kan ikke komme rent arbejdsmiljømæssigt og sige det er hårdt bela-
stende arbejde, fordi det er et overvågningsarbejde. Rent fysisk bliver de ikke bela-
stet mere, men der sker noget med folk når de går fra at skulle bruge fysikken til at
overvåge en maskine, det skaber noget frustration når ledelsen kan se hvem der har
lavet noget skidt. Men det foregår ikke, men det er den måde folk reagerer på når
der bliver meget fokus på mig. Så de folk som før gik og gemte sig er der ikke plads
til mere, nu må de frem på banen og vise noget initiativ". (Interview, Asger)
Denne situation, hvor nogle medarbejdere føler sig overvåget, kan resultere i, at det ikke læn-
gere er det fysiske arbejdsmiljø, men det psykiske arbejdsmiljø, der belaster den enkelte mest.
Dette kunne der gøres noget ved. En af de metoder som kunne benyttes var at tilføre jobbet
noget mere autonomi. Med dette menes, at der ligger et potentiale i, at medarbejderne får no-
get mere ansvar over de produkter som skal produceres, samt den efterfølgende kontrol.
Ved at gå over til selvkontrol, kan man fjerne følelsen af at blive overvåget. Det drejer sig om,
at involvere medarbejderne i flere dele af produktionen, end de er nu. Man har fra ledelsens
side et kontrolapparat, der godt nok siges ikke at være i brug, men bare det, at det eksisterer,
opleves som en trussel, hvilket kan påvirke det psykiske arbejdsmiljø i negativ retning.
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Med baggrund i ovenstående kan det ses, at der helt ned på den enkelte virksomhed kan be-
tragtes hvorledes, at ekspertkulturen producerer problemer for arbejdersubjektet. Her er det
ekspertliggørelsen af produktionen, der medfører EGA afledte skader på mennesket. Lidt for-
enklet kan det siges, at eksperten har taget patent på åndens arbejde, og dermed er der kun
håndens arbejde tilbage. Denne lidt simple fremstilling kan føre os videre til en diskussion om-
kring, hvad det er, som fastholder denne situation på Junckers. Der er for os ingen tvivl om, at
der er en klar deling af magten på Junckers, og denne deling gør det meget svært at fa medar-
bejderne i savværket inddraget i beslutninger vedrørende deres egen arbejdssituation. På denne
baggrund kan vi forvente, at Junckers overordnede offensive miljøstrategi ikke kommer til at
give de resultater med hensyn til demokratiseringen af arbejdspladsen, som vi mener er nød-
vendig, for at opnå de nødvendige miljøforbedringer. Samtidig kan vi se en fare for, at tekno-
logispringet kommer til at virke som en udløsende faktor for en sortering af medarbejderne, det
vil sige at teknologien opnår en dobbelthed, hvor den på den ene side fritager medarbejderne
fra det nedslidende arbejde, og på den anden side marginaliseringstruer arbejderne.
Som det kan ses, er der en stor forskel på den måde virksomhederne vægter deres arbejdsmil-
jøarbejde. Det er tydeligt at de virksomheder, som har haft et systematisk miljøarbejde, også er
dem, der opnår de bedste resultater. Eller omvendt, at det forudsætter en god økonomi før
virksomheden begynder, at arbejde systematisk med arbejdsmiljøet. Vi har kunnet se, at det
ikke bare er nok at indføre en mere offensiv miljøstrategi, hvis ikke hele virksomheden bliver
inddraget. Det vil sige alle niveauer i virksomheden, og at der er konsensus om miljøstrategien
internt i ledelsen.
7.2.6. Miljø- arbejdsmiljø koblingen og organisering af det ydre og indre
miljøarbejde
En af vores intentioner har været, at undersøge om vi kunne se et sammenfald mellem ydre
miljø- og arbejdsmiljø problemerne i virksomhederne. I MIRT rapporten angives det, at én af
intentionerne med at slå sikkerheds- og miljøudvalget sammen på Kompan A/S, har været det
store sammenfald der var mellem kilderne til arbejdsmiljø- og ydre miljøproblemer. En anden
årsag til dette var, at man havde behandlet ydre miljøproblemer i sikkerhedsudvalget inden det
ydre miljøarbejdet kom selvstændigt på dagsordenen (miljøstyrelsen, 1996 s. 17). Man har altså
i sikkerhedsudvalget et organ i virksomheden, der har haft erfaring med ydre miljøarbejde, alle-
rede inden der blev iværksat systematisk miljøarbejde gennem miljøstyring.
Både Junckers og Kompan har i et vist omfang valgt at sammentænke løsningen af ydre og
indre miljøproblemer. Dette ses tydeligst i den måde, man har valgt at organisere dette arbejde
på. På Kompan har man valgt at sammenlægge sikkerheds- og miljøudvalget, og kaldt det SI-
MU. Henning forklarer selv om sammenhængen:
"Møderne i SIMU er fastlagt til en gang pr. måned. I de ting her, er vi bundet me-
get op af vores miljøstyring, fordi vi i vores miljøstyring har vores arbejdsmiljø. Der
kommer de fra BST, for det må ikke være nogen der kender os. Da vi blev certifice-
ret havde de en mediciner med til at vurdere vores arbejdsmiljø, så på den led hæn-
ger alle vores arbejdspladsvurderingers tilgængelighed mv. uløseligt sammen med
vores miljøstyring fordi vi har taget det med der. Vi kan ikke blive certificeret som
sådan på det, men vi bliver holdt fast fordi vi har sagt sådan og sådan. Lovgivnin-
gen er også en vigtig del. Der må ikke være noget slinger nogen steder. Det bliver
der auditeret på eksternt så der er ingen slinger der". (Interview, Henning)
100
Kapitel 7. Analyse
Dette citat indeholder i virkeligheden flere spændende vinkler på sammenhængen mellem ydre
og indre miljø. For det første kan vi se, at lovgivningen selvfølgelig spiller en rolle for arbejdet.
Kravet om arbejdspladsvurderinger (APV) gør, at man fremover skal arbejde procesorienteret
med arbejdsmiljøforbedringer. Her er det specielt vigtigt at fokusere på ordet procesorienteret.
Der er altså tale om at virksomhederne løbende skal vurdere, udfærdige skriftlige redegørelser
og opstille handlingsplaner, for at forbedre arbejdsmiljøet. Dette arbejde har på mange måder
lighedspunkter med de krav, der stilles i en ISO 14001 certificering og EMAS registrering, og
derfor vil der også være lighedspunkter i den måde virksomhederne løser dette arbejde organi-
satorisk. Specielt vil virksomheder, der gennemfører auditering efter EMAS forordningerne,
med fordel kunne slå udfærdigelsen af en APV sammen med miljøauditeringen, da der i begge
systemer er krav om medarbejderinddragelse i registreringen af miljøproblemerne.
En anden vinkel på lovgivningens rolle i forhold til, at man nogle steder vælger at sammen-
koble miljø- og arbejdsmiljø arbejdet på virksomheden er, kravet om medarbejdervalgte sikker-
hedsrepræsentanter. Om dette siger Asger på Hartmann:
"Sikkerheds og miljøudvalget er jo et udvalg som består af de enkelte sikkerheds
repræsentanter i de enkelte afdelinger. Der er det de lovpligtige repræsentanter og
så har vi sagt, at der skal også være nogle fra funktionærerne og afdelingslederne
og kvalitets- og miljøudvalget - så miljømanden skulle også gerne sidde der. Så det
er alle afdelinger, der er repræsenteret. Også sikkerhedsrepræsentanterne som også
har fået ansvar for miljømærkning, fordi de går derude helt tæt på hvad der sker, og
kan sige at, " den olie der skal vi altså have ind i et skab, eller der er noget der
drypper her eller der" ... (Interview, Asger)
Det, at virksomheden har en lovpligtig organisering af arbejdsmiljøarbejdet på virksomheden,
betyder at, man har et organ og nogle medarbejdere, der i forvejen er uddannede til, at skulle
arbejde med miljømærkninger og risikovurderinger, for eksempel med hensyn til farlige stoffer,
lugt og støjproblemer. Det vil sige problemer, der også knytter an til virksomhedens ydre mil-
jøproblemer. Alene ud fra et rationalitetshensyn, vil det derfor være helt naturligt, at disse
medarbejdere også bliver inddraget i virksomhedens ydre miljøarbejde.
En anden holdning til koblingen ydre og indre miljø fandt vi på Junckers, her var et af argu-
menterne for koblingen:
" Det nytter ikke noget at vi forlanger folk skal være bevidste om det ydre miljø,
hvis deres arbejdsmiljø er meget dårligt" (Interview, Kim).
I den forbindelse er det vigtigt at holde fast i forskellen på virksomhedernes generelle arbejds-
miljø og deres historiske og kulturelle baggrund, for at forstå baggrunden for de aktuelle ar-
bejdsmiljøproblemer. På Junckers havde man fra ledelsens side i årevis ført en meget lukket og
defensiv strategi, både med hensyn til det indre og det ydre miljø. Man har altså en virksom-
hedskultur, hvor medarbejdernes arbejdsmiljø har været utroligt dårligt, hvilket afspejles i det
store gennemtræk af timelønnet personale (omkring 33% årligt). Medarbejderinddragelsen har
været en by i Rusland, og motivationen blandt medarbejderne for at deltage i miljøarbejdet er
dermed også meget lav. En af de ting som den nye positive miljøstrategi har medført er, at man
har valgt at omorganisere sikkerhedsorganisationen, og samtidig lave kurser for alle dens
medlemmer. Om baggrunden for dette siger Kim Bohmert:
"For virkeligheden er jo, at når man snakker om arbejdsmiljø, så har jeg set mange
gange, jeg er nemlig også medlem af sådan en lille forening, der hedder sikker-
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hedsledernes sammenslutning eller sådan et eller andet, og der holder man sådan
en konference en gang om året og det er altid i Kolding, og så sidder man i sådan
en sal, og der er noget med 500 mennesker, og når man så kigger sig omkring, så
sidder der mange gamle afdankede værkførere, som har de der jobs som sikker-
hedsledere, det er sådan et eller andet som man har fået som en slags retrætepost på
vej ud gennem døren, og det bærer det sgu meget præg af. Det kunne være interes-
sant at finde ud af hvor mange af dem, der selv havde søgt deres stilling til det der.
Det er jo nok ikke ret mange."(Interview, Kim)
Et sjovt lille citat der viser, at Kim mener, det er vigtigt med en ændret indstilling til arbejds-
miljøarbejdet. Men det er ikke det hele. Om nogle af de problemer han stødte ind i da han
startede på Junckers siger Kim:
"...så kommer der alle de her mennesker kan du ikke det, kan du ikke hjælpe mig
med det og alt muligt. Det var helt fuldstændig forfærdeligt, sådan alle mulige små
petitesser, som hele tiden blev løftet op til sikkerhedslederen. Så tænkte jeg, det går
jo fuldstændig galt det her. Der er et eller andet der slet ikke fungerer her. Så i ste-
det for at fare i panik og få løst alle de ting, så tænkte jeg, Vi må ændre organisati-
onen så vi kan håndtere de her ting professionelt, så jeg lavede i al beskedenhed,
det som jeg så kaldte for " det nye arbejdsmiljø". Det skulle så have nogle elemen-
ter. Der skulle laves en arbejdsmiljøpolitik , der skulle laves nogle mål, .. det er så-
dan meget klassisk organisationsteori, men det er der mange mennesker der glem-
mer i dagligdagen."(Interview, Kim)
For at løse alle de daglige problemstillinger, var man nød til at få decentraliseret en del af ar-
bejdet. Dette er altså baggrunden for den ændrede organisationsstruktur. Man opbygger så en
helt traditionel sikkerhedsorganisation, med sikkerhedsudvalg og sikkerhedsgrupper. Denne
organisation bliver indlejret i Junckers miljøledelsessystem. Kim siger:
"Så skal vi have arbejdsmiljømål, så skal vi have lavet en organisation som kan
håndtere de her ting, så vi kan nå vores mål, så skal vi have en ansvars- og kom-
petencebeskrivelse af hvad SiO skal lave, og så skal der laves tids- og handlings-
planer på hvordan og hvornår kommer vi herhen, og så skal der endelig laves en
uddannelsesplan på hvordan at organisationen kan uddannes til at vi kan nå vores
mål og så skal der laves nogen skemaer og dokumenter til at håndtere alle de her
mange forskellige ting."(Interview, Kim)
7.2.7. Sammenfatning og diskussion
Integrationen af arbejds- og ydre miljø indeholder muligheder for øget motivation blandt med-
arbejderne, samtidig med at det kan fremme social og miljømæssig bæredygtighed. Koblingen
mellem indre og ydre miljø indeholder nogle indirekte motivationspotentialer, ved at de ydre
miljømæssige problemstillinger bliver nærværende i forhold til medarbejdernes individuelle inte-
resser, idet sammenhængen mellem indre og ydre miljø bliver synlig. Netop nærværet til de
individuelle interesser kan være forklaringen på, at fagbevægelsens medlemmer prioriterer ar-
bejdsmiljøet meget højt i deres arbejde jf. APL undersøgelsen25. Når medarbejderne på virk-
somhederne oplever, at bæredygtig udvikling knyttes til de nære individuelle interesser gen-
nem, koblingen med konkret arbejdsmiljø forhold, så åbner det mulighed for at bæredygtig
udvikling bliver et fagligt/politisk krav, der vokser op nedefra i det faglige demokrati. Koblin-
251 APL (Arbejdsliv og Politik i et Lønmodtagerperspektiv) undersøgelsen kommer forbedret arbejdsmiljø ind på
andenpladsen i prioriteret krav og forventninger til fremtidige forhandlinger, kun overgået af bekæmpelsen af
arbejdsløshed. Dette skal ses i lyset af at arbejdsløsheden toppede omkring samtidig med at APL undersøgel-
sen blev gennemført. (Bild m.fl. 1993)
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gen mellem indre og ydre miljø indeholder således nogle potentialer for at udvikle de faglige
ressourcer omkring miljøarbejdet på virksomheden
Udover indførelsen af renere teknologi, har substitutionen af farlige stoffer til mindre farlige
stoffer været et område, der har haft en positiv effekt på det indre og ydre miljø. De ovenstå-
ende sammenhænge viser at virksomheden udover pligt og ansvar ligeledes må have en stor
interesse i at sikre miljøet så optimalt som muligt. Dette for at sikre de ansattes sundhed og det
omkringliggende miljø. Dette stiller derfor store krav til den daglige ledelse, det etablerede
samarbejdssystem samt sikkerhedsorganisationen.
7.3. Implementeringen af miljøledelse
Når vi taler om medarbejdernes inddragelse i løsningen af ydre og indre miljøproblemer, er vi
nødt til at foretage en skelnen mellem niveauer i virksomheden. Vi har valgt at operere med
fem kategorier. Vi har den overordnede ledelse, mellemledere, ledelses udpegede medarbejder-
repræsentanter, medarbejdervalgte repræsentanter og endelig medarbejdere på "gulvniveau".
Denne skelnen indikerer dels nogle funktioner, dels nogle forskellige interesser og sidst men
ikke mindst nogle potentielle konfliktflader. For at svare på første del af vores problemformule-
ring, er det væsentligt at se på hvordan den konkrete inddragelse i virksomhedens miljøarbejde
rent faktisk foregår, idet vi mener det er her vi kan se både barrierer og muligheder for øget
demokratisering af virksomhedernes miljøarbejde. Vi vil starte med at remse de forskellige
former for inddragelse, vi har set på de tre casevirksomheder, op. Først og fremmest er der de
tillidsvalgte repræsentanter. Det er et fælles vilkår for alle tre virksomheder, men som vi tidli-
gere har set, er deres roller meget forskellige.
7.3.1. Medarbejder roller
"Dialogen er 2 vejs. Vi kunne slet ikke have miljøstyring hvis vi ikke havde vores
medarbejdere. Det er dem der siger "Skal vi ikke lige?" eller "Har I tænkt på?" Så-
dan nogle ting er vigtige." (Interview, Henning)
Vi har valgt at starte dette afsnit med ovenstående citat, fordi det tydeligt illustrerer, at man, på
nogle virksomheder, er klar over vigtigheden af at inddrage medarbejdernes erfaringer i miljø-
arbejdet på virksomheden. Det er medarbejderne, der har den detailviden, der er vigtig for at
kunne arbejde med "de mange bække små" i virksomhedens miljøarbejde. Dette garanterer dog
ikke noget som helst med hensyn til jobberigelse, demokratisering osv.. Stort set alle nyere
produktionskoncepter eller managementteorier har et element af medarbejderinddragelse, men i
dette perspektiv ses medarbejderne hovedsageligt som en ressource, der skal udnyttes mest
effektivt.
Medarbejderdeltagelse er en læreproces for alle parter, og gode samarbejdsrelationer er af af-
gørende betydning for medarbejdernes frivillig aktivitet i miljøarbejdet og forankring af moti-
vation. I den forbindelse gør man på Kompan det, at alle forslag fra medarbejderne behandles i
miljøudvalget, derved skabes der synlighed om de positive resultater af medarbejdernes forslag
og forbedringer opnået ved medarbejderdeltagelse generelt.
På Hartmann har man forsøgt sig med at skabe motivation gennem økonomiske incitamenter:
"Nu har jeg i mange år været med i noget vi kalder et idekasse udvalg, som tager
stilling til forslag som er indkommet.(...) Det kan tænkes at medarbejderen har af-
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prøvet det først og sendt det ind bagefter. Så vurdere man det om det kan give fir-
maet og medarbejderne noget, mange gange trækker vi den medarbejder ind i det
da det er ham, der er kommet med forslaget, og det bliver som regel på hans ma-
skine man afprøver det. Hvis det er et godt forslag giver man ham en sum penge,
og der har vi en max udbetaling, der siger 20.000 kr. per forslag". (Interview,
Frank)
God medarbejderdeltagelse forudsætter at ledelsen anlægger et positivt menneskesyn på med-
arbejderne, og at ledelsen tør tage de nødvendige skridt i retning af afgivelse af kompetencer,
som medfører en åben situation, hvor ledelsesretten anfægtes. En sådan holdning til medarbej-
derne kan spores hos Henning:
"Ledelsen kan have de bedste intentioner, hvis de ikke er med derude (arbejderne i
produktionen, red.) så kan man godt glemme det. Men de derude kan godt gøre det,
uden at ledelsen er med. Det er hele forskellen. Der er de trods alt de stærkeste. Det
er der vi skal hen. Det er dem der ved det. Dem der står med det i hænderne, dem
der kan hjælpe og forudse problemerne og dem der kan foreslå løsningerne. Helt
sikkert, og det bliver mere og mere den vej vi går." (Interview, Henning)
Dette citat indeholder en antydning af nogle magtforhold i det daglige arbejde. Den enkelte
medarbejder har et vist spillerum, der giver mulighed for en række valg i det daglige arbejde.
Noget tyder altså på, at arbejdet i praksis indeholder elementer af det Negt ville kalde det
emancipatoriske minimum. Dette gør, at uanset hvor meget ledelsen prioriterer forskellige mål,
er de til syvende og sidst afhængige af, at den enkelte medarbejder også udfører de opgaver,
der er defineret, for at målene bliver opfyldt. Denne pointe er specielt vigtig i forbindelse med
den tredje fase af miljøarbejdet (jf. Kapitel 3 ). Den kontrol ledelsen har med medarbejderne,
kan ikke (uden både økonomiske og menneskelige store omkostninger) sikre at medarbejderne
handler som ledelsen har anvist og forventer. Et andet lille sjovt eksempel på dette ligger i ud-
talelsen fra Karsten fra Brdr. Hartmann:
" Så affaldssortering var noget med der var sat fokus på, fordi ham, der var stod
for indsamlingen af affaldet ikke mente, at det blev sorteret ordentligt, og vi risike-
rede at få det tilbage fra forbrændingsanlægget når vi kom med det osv. Så det satte
vi så fokus på. Der fandt vi så ud af, at der var forskel på afdelingerne, hvordan og
hvor gode de er til det. Hvor miljøbevidste de er. Man fandt også ud af der var for-
skel på hvor miljøbevidst man er efter hvad ugedag det er. Om fredagen når man
skal hjem så er man ikke så miljøbevidst som om mandagen. Det kunne vi jo se
fordi vi lavede indsamlinger og beregninger på de forskellige døgn og afdelinger.
Selvom vi ikke fik det store resultat ud af det, så var det da meget sjovt at se de der
beregninger. Så der er selvfølgelig nok nogen der er mere miljøbevidste end andre.
Så prøver han så, ham der står for miljøafdelingen, at påvirke folk, sådan at han får
det sorteret rigtigt. Så er det også nemmere for ham, og vi kan genbruge mere af
det, og det koster ikke så meget i deponeringsafgift jo bedre sorteret det er. Der er
mange faktorer der spiller ind der." (Interview, Karsten)
Dette citat illustrerer, at det rent faktisk er muligt at måle forskelle på medarbejdernes adfærd i
forhold til dele af miljøarbejdet i forhold til hvilken ugedag det er. Det siger selvfølgelig ikke
noget om hvor stor forskel der er, og hvilken betydning dette har, men det indikerer at medar-
bejdernes motivation er en faktor, der er nødvendig at arbejde med i forhold til miljøarbejdet på
virksomheden. Hvis vi nu tager udgangspunkt i denne antagelse, kunne man vende problem-
stillingen på hovedet og sige, at hvis ikke medarbejderne rent faktisk får nogen indflydelse på
og ansvar for deres daglige arbejde, vil virksomhederne få store vanskeligheder med at få den
procesorienterede miljøstrategi til at lykkes. Vellykket medarbejderdeltagelse forudsætter såle-
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des, at ledelsen er indstillet på at overdrage kompetence og afgive kontrollen med hvad der
sker.
Et eksempel på at denne strategi fra ledelsen kan slå helt fejl finder vi på Junckers. Her talte vi
godt nok om uddannelse, men pointen i citatet omhandler inddragelse og samarbejde:
"Du grinede lidt da vi snakkede om uddannelse, og det kan være meget interessant
at høre hvorfor det"?
"Det er fordi med den nye C3 fabrik (den nye bræddefabrik. Red.), det skulle være
så flot og så fint og det skulle kunne køre fuldautomatisk, og der var også nedsat et
uddannelsesudvalg, som skulle være med til at planlægge uddannelsesforløbet til de
medarbejdere som skulle med over og starte fabrikken op. Og de bliver da også
indkaldt, og så præsenterede ledelsen en færdigpakket løsning "sådan bliver det, og
det kan ikke diskuteres". Der var lukket for diskussion og ingen blev hørt, alle ind-
vendinger blev fejet af bordet, "det skal køre sådan her". Det måtte vi acceptere og
derefter blev uddannelsesudvalget nedlagt. Arbejdstagersiden forsvandt, når de ikke
vil bruge os, er der ikke nogen grund til at vi sidder der." (Interview, Jens)
Dette er et skoleeksempel på en totalt mislykket samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.
Vi har godt nok kun medarbejderrepræsentantens ord for hændelsesforløbet, og kan altså ikke
vurdere om ledelsen har informeret om, hvilken funktion uddannelsesudvalget skulle have. Der
er dog ingen tvivl om, at medarbejderne havde fået det indtryk, at de rent faktisk skulle tages
med på råd, når uddannelsesforløbet skulle tilrettelægges. Dette var åbenbart ikke tilfældet, og
dette medfører selvfølgelig, at tale om samarbejde ikke mere kan tages alvorligt. Derudover
kan man godt forestille sig, at indstillingen til de omtalte uddannelsesforløb blandt medarbej-
derne vil være noget ligegyldigt. Ligeledes kunne man forestille sig, at vi her har en medvir-
kende årsag til, at resultaterne af et rengørings- og oprydningsprojekt vurderes meget lavt af
medarbejderne, efter det har mistet nyhedens interesse (DTI- rapport 1998). Ledelsen har på
denne måde afskrevet muligheden for, at kunne drage nytte af medarbejdernes erfaringer, og
engagementet bliver på samme måde meget lille.
Som det fremgår af ovenstående, har vi haft svært ved at finde indikatorer på succes i medar-
bejderdeltagelsen i miljøstyring på Junckers. Men vi vil ikke af den grund afskrive de iværk-
satte iniatiativer, som uden muligheder for bæredygtig udvikling og demokratisering af miljøar-
bejdet. De iværksatte omlægninger til satsning på miljøstyring og ny teknologi medfører orga-
nisationsændringer udover dem, der allerede er gennemført. Disse forandringer, hvad enten det
sker som miljøkrav fra myndighederne eller frivilligt, medfører en åben situation, som indehol-
der muligheder for at, arbejdernes interesser i bæredygtig udvikling kan komme på dagsorde-
nen. For eksempel kunne situationen måske udnyttes til at forbedre arbejdsforholdene.
I forlængelse af medarbejdernes har vi selvfølgelig også beskæftiget os med de tillidsvalgtes
roller i forhold til miljøledelsessystemerne. Vi har, i afsnittet om sammenhængen mellem ydre
og indre miljøproblemer, skitseret nogle svar på hvilken rolle specielt sikkerhedsrepræsentan-
terne har haft i forhold til miljøarbejdet på virksomheden. Organisatorisk har det vist sig, at
man opretter en ny institution i virksomheden kaldet SIMU (Sikkerheds- og Miljøudvalg).
Dette medfører at ydre og indre miljøproblemer på virksomhederne sammentænkes, og at mil-
jøarbejdet indlejres i det faglige-politiske system på arbejdspladsen.
De tillidsvalgtes traditionelle opgave består i at hverve medlemmer, og kontrollere at overens-
komsten og arbejdsmiljølovens bestemmelser bliver overholdt. I dag er det arbejdsmiljøloven
fra 1975, der er grundlaget for sikkerhedsrepræsentanternes interessevaretagelse i sikkerheds-
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organisationerne. Nye områder bliver imidlertid inddraget i de tillidsvalgtes funktioner. Dette
sker som følge af nye interesseområder blandt medlemmerne, decentralisering af det faglige
arbejde, nye produktionskoncepter og nye ledelsesformer. Miljøledelse er således endnu et
element, der skaber kvantitativ udvidelse i de tillidsvalgtes funktioner og kvalitative forandrin-
ger i deres roller.
Det er gennem de tillidsvalgte, at de faglige organisationer kommunikerer deres miljøpolitik ud
til medlemmerne, og omvendt er det også de tillidsvalgte, der formidler medlemmernes krav til
organisationens miljøindsats frem til de centrale dele af fagbevægelsen og de faglige ledere.
Når medarbejderne på virksomhederne stiller krav om øget bæredygtighed - fordi de gennem
udvikling af miljøkompetencer har fået blik for, at bæredygtighed er en forudsætning for deres
beskæftigelse, levevilkår og fremtidige livsbetingelser det vil sige deres nære individuelle inte-
resser - så er det afgørende, at de centrale faglige organisationer bakker op med krav om ind-
flydelse på virksomhedsniveau, og krav til virksomhedens miljøansvarlighed.
Junckers valgte at gennemføre interne kurser for alle medlemmerne i sikkerhedsorganisationen.
Planen her var, at sikkerhedsrepræsentanter og sikkerhedsledere skal have et fælles kursus,
som skal sikre, at de kan arbejde sammen om de forskellige mål, når de står med problemerne
til hverdag. Om dette forhold sagde Kim:
"Er det synliggørelse af arbejdsmiljøet vi mangler? Er det opfølgning på beslutnin-
ger, altså mangel på troværdighed? Når vi beslutter at vi gør noget , så får vi det
ikke gjort alligevel? Og så gider man ikke mere. Eller er det fordi vi simpelthen ik-
ke er kloge nok? Mangler vi kvalifikationer? Ved vi for lidt?" (Interview, Kim)
"hvad med medarbejderne? Har du nogen fornemmelse af om de vil? Tør de? Tror
de selv på deres kvalifikationer i forhold til at gå ind i sådan noget arbejde"?
"Ikke sådan som det er i dag. vi er for lidt klædt på, det er derfor vi skal i gang med
noget uddannelse ikk! Fordi § 9 det er ikke nok. De skal have meget mere ikke! Så
selve opgaven de skal lave i de to grupper der, det bliver så som gruppearbejde. Der
er del 1; hvilke arbejdsmiljø problemer mener I der findes på jeres arbejdsplads?
Der vil alle sikkerhedsrepræsentanter fra savværket være i en gruppe og så videre
derhen ad, fordi nu får de tid til at sætte sig ned med en kop kaffe og en bid brød
osv. Og så kan de diskutere de der ting. Det er det eneste der er på dagsordenen,
uden alt muligt andet.. Så kommer de tilbage, og så forelægger de det, de har fun-
det ud af i deres gruppe .. en kort tilbagemelding, en opremsning af hvad de mener
problemerne er, og det gør SR og det gør arbejdslederne senere hen også, for deres
egen afdeling, og så er det jo så spændende at se om de egentlig synes det også er
de samme ting jo.. Del to det er så ;hvad er årsagerne til problemet? Hvorfor er
problemet der, og hvorfor har de så ikke gjort noget ved det.. Når nu I godt ved det
er der?"(Interview, Kim)
Man vælger altså her at sende sikkerhedsrepræsentanterne og sikkerhedslederne på kursus
sammen. En efter vores mening meget spændende ide, der måske kan få løst lidt op for det
antagonistiske forhold, der præger ledelse og medarbejdere på Junckers. En forudsætning for
god medarbejderdeltagelse på Junckers er, at der udvikles samarbejde og kommunikation, hvor
interesseforskellene accepteres og dialogen bygger på tolerance.
Den faglige-politiske miljøuddannelse af de tillidsvalgte foregår fortrinsvist indenfor fagbevæ-
gelsen interne uddannelser (FIU). Men ydremiljø problemstillingerne står svagt i dette uddan-
nelsessystem. Det forekommer at den store udfordring for fagbevægelsen, der knytter sig til
spørgsmålet om bæredygtig udvikling endnu, ikke for alvor er integreret i uddannelsessyste-
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met, og i det lokale faglige arbejde. Det faglige demokrati har den svaghed, at inddragelsen af
nye problemfelter i det faglige-politiske arbejde går meget langsomt, på trods af at behovet har
været italesat længe i systemet.
De faglige repræsentanter er imidlertid over bebyrdet med opgaver, især på virksomheder som
vores casevirksomheder, hvor de menneskelige ressourcer er i centrum. Derfor bliver de tillids-
valgte i højere grad nødt til at afgive og uddelegere kompetence i forhold til miljøarbejdet. Det
er i højere grad nødvendigt at satse på ildsjæle i det faglige miljøarbejde på virksomhederne.
Dette forudsætter opbrud i vante organisationsformer som dele af fagbevægelsen har svært ved
at omstille sig til. Modargumentet er, at ildsjælene for let bliver ledelsens gidsel i de faglige
miljøarbejde.
7.3.2. Nøglepersoner
På Junckers har man valgt at udpege nøglepersoner, der har forskellige opgaver med hensyn til
de forskellige miljøtiltag, man har sat i gang. Det har specielt drejet sig om et "rengørings- og
oprydningsprojekt". Dette projekt har handlet om, at der ude på de forskellige produktionsaf-
delinger, har været store problemer med oprydning, og renholdelse af afdelingen. Noget der
dels giver nogle rent praktiske arbejdsmiljøproblemer, som for eksempel, at risikoen for fald-
og vridskader øges, men også en generel utilfredshed og ligegyldighed blandt de medarbejdere,
der arbejder pågældende sted (det er jo også et problem vi kender her fra RUC). I forbindelse
med rengørings- og oprydningsprojektet, satte man også et affaldssorteringsprojekt i gang. Der
blev således opsat affaldscontainere med forskellige farver, hvor man så kunne sortere affaldet i
brændbart- og ikke brændbart affald. Vi spurgte Jens, hvem nøglepersonerne er, og hvad der er
deres opgave:
"Hvor mange faggrupper er involveret i det her? Er det kun afdelingerne eller er
faggrupperne også blandet sammen i det her med rengøring og oprydning"?
"Det er over det hele, det er både smede, elektrikere, tømrer og hvad det ellers skal
være. Jeg husker for ca. 3 år siden, hvor man gik ind for det der miljø, ja det er nok
3 år tilbage. Jeg husker at jeg var en af de personer der fik en grøn miljøtrøje og
den er jeg sgu ganske, ja rigtig stolt af. Det animerede mig til at; Du Jens Larsen,
du gør dit arbejde ordentligt og bevarer det mens mindet er godt. Og det gør jeg.
Det område jeg har, der taler jeg jo meget med de andre kollegaer jeg har med at
gøre, det er truckførere, hvor jeg siger pas nu på hvad I gør, sæt på plads. Hvis der
ligger noget plastic og flyder, så tag det op for der står en affalds container til det
derude - og det gør de."
"Det er simpelthen din opgave som nøgleperson? Det er dig der sådan skal holde
hånd i hanke med at alle nu også gør de ting der? "
"Jeg gør hvad jeg kan. Jeg er jo spredt forskellige steder, men jeg er altid ude en
gang om dagen. Når der er nogen der kører, hov jeg kører lige efter. Det tager kun
2 minutter lige at checke af. Men de gør det jo også, de holder reglerne. Men så
mangler der nogle skilte hvor der står grønt område, pas på, hold rent og det tror
jeg ville virke positivt Min opgave det er at rydde op efter mig. Så der er fuld-
stændig clean, eller det man kan gøre. Det var et kæmpe arbejde i starten, men jeg
husker, at da først jeg kom til bunds, så det bare perle flot ud" (Interview, Jens
nøgleperson)
Nøglepersonerne på Junckers er altså personer, der er udpegede af ledelsen. De har så forskel-
lige funktioner i forhold til kollegaerne, og de projekter, der er blevet sat i gang. Man kan sige
de har til opgave at udbrede og vedligeholde de beslutninger og anbefalinger, der bliver sat i
gang fra ledelsens side. Man har ved udvælgelsen lagt vægt på, at det er medarbejdere, der er
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såkaldte "ildsjæle" i forhold til miljøarbejdet. Man udvælger altså medarbejdere, der har et per-
sonligt interessesammenfald med den overordnede miljøpolitik:
" Hvordan blev du nøgleperson "?
"Ja, det er jo sådan at jeg er en af de personer der får mest i timen, og virksomhe-
der har den politik - noget for noget - Altså det er ikke noget man bare får foræren-
de, det er noget man bliver fortjent til."
"Så det var ledelse og anciennitet og løn der gjorde at du blev nøgleperson"?
"ja og det er jeg stolt af. Jeg ved jo også et eller andet ikke. En mand i min alder
som har 37 års erfaring, jeg ved det hele du." (Interview, Jens nøgleperson)
Denne udtalelse peger på, at der altså også er andre kriterier for udpegelse af nøglepersoner.
Vi vil gætte på at der er et naturligt sammenfald mellem anciennitet, løn og udpegelse af nøgle-
personer. Vi må huske på at man på Junckers har en peronalegennemstrømning på 500 perso-
ner om året, og man kan godt forestille sig, at der ikke vil blive udpeget nøglepersoner, der
ikke har en rimelig tæt tilknytning til virksomheden. Desværre fik vi ikke diskuteret kerne- og
perifer arbejdskraft med virksomheden, selvom der er meget, der tyder på, at man i praksis
opererer med disse overvejelser.
7.3.3. Auditorer
På Brdr. Hartmann arbejder man i forbindelse med EMAS registreringen med en intern auditor
funktion. Asger forklarer:
"Når vi snakker uddannelse af auditorer så er det sådan vi bruger her er medarbej-
dere som enten er udpeget eller selv har meldt sig. Det er ikke ensbetydende med at
man bliver udtaget selvom man melder sig. Noget af det som er meget vigtigt er, at
du har et godt menneskekendskab og kan snakke med alle folk på alle niveauer. En
anden betingelse vi stiller som krav er, at når vi sender en auditorgruppe ud, så skal
det altid være en funktionær og en timelønnet. Det er noget som er meget specielt i
vores virksomhed. I og med vi har auditorer fra alle afdelinger har vi automatisk
nogen, der optræder som talsmænd fra området, og dem kender folk, og de må sva-
re på spørgsmål hvis der dukker nogen op. Ved at det er nogen af deres egne der
kommer ud, giver det en vis respekt for systemet, for de ved hvad de snakker om."
(Interview, Asger)
Denne funktion varetages altså af både timelønnede, funktionærer og tillidsvalgte. Der er såle-
des tale om en funktion, hvor den enkelte medarbejders daglige rolle og plads i organisationens
hierarki sættes ud af kraft. Personen skal så varetage nogle fast definerede opgaver i forhold til
sine kollegaer. Man har valgt at mixe auditorkorpset, så det er både en timelønnet og en funk-
tionær, der går ud i afdelingen og auditerer sammen. Dette har noget med de roller den enkelte
har i forhold til sine kollegaer. Det er dog ikke helt problemløst, Asger forklarer:
"Det er vigtigt at folk ved hvilken rolle de spiller, når de kommer ud som auditorer.
Det kan godt være at det er en af dine bedste venner du skal auditere, så der gælder
det om at hver kender sin rolle. Eksemplevis sad en daværende tillidsmand om
formiddagen og forhandlede løn med ledelsen, og om eftermiddagen var han inde
og auditere på ledelsen, to vidt forskellige roller, og de spillede deres roller skide
godt. Denne adskilligelse er meget væsentligt, men når folk er blevet udpeget skal
de på kursus før de får lov til at komme ud og auditere, og som sagt har Bjarne og
mig deltaget i DJØF auditor 1 og 2 som afsluttes med en eksamenen. På baggrund
af disse kurser har vi lavet vores egne interne kurser som varer ca. 6 dage, men ik-
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ke med eksamenen, det kan vi ikke, men med et kursusbevis der fortæller at de har
deltaget". (Interview med Asger)
Der lægges altså vægt på den enkelte medarbejders evne til, at kunne abstrahere fra sin daglige
plads og funktion i organisationen, når der skal udvælges auditorer. Man skal altså besidde
nogle særlige personlige egenskaber, og gennemgå et 6 dages kursus, før man kan blive audi-
tor. Der er nok ingen tvivl om at denne funktion medfører en klar jobberigelse specielt for de
timelønnede. Karsten siger i den forbindelse:
"For dem der er med, der tror jeg det er en spændende afveksling fra deres hverdag.
Det er jo også sjovt at komme ud og se hvad de laver i de andre afdelinger, hvor
man ikke kommer til hverdag". (Interview, Karsten)
Det lyder jo umiddelbart som en rigtig god ordning. Men vi vil tillade os at anlægge et kritisk
perspektiv til denne. For at problematisere audit ordningen lidt vil vi opstille to påstande, der til
dels hænger sammen, eller i hvert fald gensidigt kan forstærke hinanden. For det første, er det
en funktion, der kan medvirke til at polarisere medarbejdergruppen. For det andet, er denne
funktion en kontrolfunktion, der går meget direkte på den enkelte medarbejder. Vi vil i denne
forbindelse gerne gøre opmærksom på at vi er overbevist om at de problemstillinger vi frem-
kommer med nu, ikke er fremmede for medarbejdere og ledelse på Brdr. Hartmann, og at det
er nogle problemstillinger, man bevidst arbejder med at løse. Når vi alligevel fremfører dem
her, er det fordi det er nogle problemer, der for det første kan have alvorlige konsekvenser for
den enkelte medarbejder, og samarbejdsklimaet på en afdeling, og for det andet, kan være me-
get svære at håndtere i praksis, da de er meget subjektivt funderet.
Vi vil starte med at se lidt på den første påstand; Audit funktionen kan medvirke til at polarise-
re medarbejderne. For at underbygge denne påstand vil vi tage udgangs punkt i et citat:
"Nogen steder, (andre virksomheder (red.) ) der er det kvalitetschefen, der audite-
rer, og herude der har vi sagt, at det skal være en timelønnet og en funktionær i et
team, der auditerer . Selvom den holder så ikke helt mere, for jeg startede som ti-
melønnet og nu er jeg så funktionær. Der er flere der er startet som timelønnede, og
i dag er der faktisk overvægt af funktionærer lige nu, så vi har lige rekrutteret ti
nye". (Interview, Karsten)
Udvælgelsen af timelønnede til auditorer har altså en tendens til, at medføre forfremmelser til
funktionær ansættelser. Auditor funktionen kan altså betragtes som et muligt avancement sy-
stem i virksomheden. Dette kan medføre flere problemstillinger. For det første kan ideen med
den timelønnede som områdets talsmand være lidt usikker. For det andet kan auditorens rolle
som neutral være endog overordentlig svær at håndtere, både for den enkelte auditor, hvis
vedkommende samtidig har ændrede ansættelsesforhold i baghovedet, og for auditorinstitutio-
nens renomé blandt resten af medarbejderne som helhed.
Vi vil nu gå videre med anden påstand; Auditorfunktionen er en kontrolfunktion, der går meget
direkte på den enkelte medarbejder. Også her vil vi starte med et citat:
"Inden jeg blev auditor, der var det jo noget med du ved -nu bliver vi jo målt hver
enkelt, og nu kan de jo fandme spore fordi...- og det er det jo også i kvalitetssty-
ring, der er det jo noget med sporbarheden., og det gik på medarbejderne ikke! Alt-
så sporbarheden og sådan, det blev brugt den vej rundt. Men det gør det jo ikke, så-
dan fungerer det ikke i hverdagen, ..det er ikke sådan det bliver brugt, der er det
mere på produktet. Det er jo bolden vi går efter, ikke manden. Men omvendt så er
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der jo også mange, der er helt vilde med det , som gerne vil auditeres. Der har jeg
jo selvfølgelig ændret holdning, også efter jeg er blevet auditor. Del er selvfølgelig
også derfor jeg gerne ville være med, fordi jeg har jo efterhånden også regnet ud at
det er ikke sådan lige... Men jeg ved i starten, og sådan er det også stadigvæk, når
man ikke kender så meget til det, så kan man godt blive lidt bange for det, fordi det
er jo sådan en slags eksamen, det er det jo. Gør du dit arbejde ordentligt." (inter-
view, Karsten)
Medarbejderne kan altså være utroligt nervøse for det her system. Hvad nu hvis "de" finder ud
af at jeg ikke gør mit job godt nok? Hvad nu hvis jeg har lavet "for mange" fejl? Denne usik-
kerhed hænger selvfølgelig, som Karsten siger, sammen med sporbarheden i kvalitetssikrings-
systemet, men også i miljøarbejdet ligger der jo nogle krav om forbedringer. Det er her vigtigt
at fremhæve at usikkerheden ikke kun går på de timelønnede. Også mellemlederne er i ilden
her:
"Det som kommer tættest på, er der hvor vi kommer ud som auditører og får noget
at vide om, at man ikke gør som forskrifterne siger, så skal vi jo skrive det ned. Det
kan resultere i at afdelingslederen reagerer meget kraftigt og tager fat i personen,
som har udtalt sig, og siger, at næste gang er du fyret. Så bliver det selvfølgelig
svært at komme ud og auditere de personer igen, så det er vigtigt at kunne håndtere
det der rigtigt. Men det er ikke auditørernes rolle at snuse og sladre. Det er altså ik-
ke formålet at gå ud og ramme enkeltpersoner."(Interview, Bjarne)
Auditsystemet er altså også en kontrolfunktion, der går på hvorvidt de foreskrifter, der ligger i
de konkrete mål, der er en del af systemet også opfyldes. Citatet indikerer, at dette ikke altid er
uden problemer. På trods af, at der fra ledelsens side slås på at auditfunktionen ikke har til
formål at ramme enkelt personer, har denne kontrolfunktion indbygget nogle kilder til konflikt
mellem medarbejderne, og mellem ledelse og medarbejdere. Bjarne lægger her selv vægt på, at
det er meget vigtigt at kunne håndtere denne situation, så det ikke bliver personlige spørgsmål.
Vi vil imidlertid stille spørgsmålstegn ved, hvorvidt dette er muligt i praksis. En del af syste-
mets funktion er jo netop, at identificere og rette fejloperationer. Dette er for så vidt ikke noget
problem, så længe det udelukkende handler om tekniske problemer, men når der er tale om
menneskelige fejl, har vi svært ved at se hvordan man vil undgå at personificere disse. Dermed
ikke sagt, at personificeringen alene behøver at skabe de store problemer. Men, som vi sagde
tidligere, kommer en hensigtsmæssig håndtering af dette, udover en overordnet personalepoli-
tik, hvor der tages hensyn til læring og erfaringsdannelse, til i høj grad at bero på personlige
egenskaber og relationer, og kan derfor være meget svære at styre.
Vi slutter lige diskussionen af med et citat:
"Man er nødsaget til at få det derhen hvor alle trækker på samme hammel, vi er her
ikke for at bekrige hinanden, men der kan være noget kontroversielt i det, at man
går ind og kontrollerer de andre. Det har slået gnister i andre virksomheder. Vi har
gjort meget ud af måden man kommer ud på, at man ikke kommer ud som en auto-
ritær politibetjent, men at man kommer ud og lytter på de problemer de har. Hvis
man kommer sådan får man ofte at vide, at det har vi også tænkt på længe, det er
også rigtigt, nu skal vi også have gjort noget ved det." (Interview, Bjarne)
7.3.4. Sammenfatning og diskussion
Vi kan konkludere at auditorfunktionen ikke er en demokratisering af miljøarbejdet, men et nyt
mellemlederlag, der medfører en udbygning af det organisatoriske hierarki, fremfor en fladere
stuktur i miljøarbejdet, hvilket kan forhindre en bred forankring af initiativerne hos medarbej-
derne. Ligeledes kan udvælgelsen af auditorer give problemer, i og med udvælgelsen sker en-
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ten, ved at ledelsen udpeger en person, eller medarbejderne selv ansøger om at blive tilknyttet
korpset af auditorer. Dette kan resultere i, at interesserede uopfordret har søgt, og fået afslag,
med den begrundelse at ledelsen ikke fandt, at de ville være i stand til at varetage en sådan
post. Her mener vi at man begår en fejl, idet man risikerer at skabe en situation, hvor ikke alle
medarbejdere bakker denne funktion op. Vi er selvfølgelig klar over at ikke alle kan indgå som
auditorer, men man kunne måske inddrage dem på en anden måde i miljøarbejdet, således at
man får skabt en større synlighed i det miljøarbejde, der bliver foretaget på virksomheden.
Vi har i analysen været meget kritiske i forhold til auditfunktionen på Hartmann. Vi vil gerne
pointere, at det udelukkende har været for at kunne pege på nogle af de problemstillinger en
sådan funktion kan indeholde. Generelt må vi sige, at netop den måde man har valgt at auditere
på Hartmann, samtidig indeholder nogle meget spændende perspektiver, omkring læreproces-
ser på virksomheden, både i de formelle og uformelle systemer, som kan åbne op for at kend-
skabet til og interessen for, at miljøproblemerne kan blive gjort til et anliggende for alle i orga-
nisationen. Det er et system, der samtidig kan være en sprække til, at medarbejdernes hverdag-
serfaringer kan komme i spil, og for så vidt de oplever, at deres initiativer og ideer rent faktisk
bliver taget alvorligt, og får konkrete udtryk, er der en chance for at ideerne og den øgede
miljøbevidsthed vil slå rod, og måske endda brede sig til medarbejdernes privatliv.
Generelt mener vi, at det er procedurerne omkring udvælgelsen af medarbejderne til miljøar-
bejdet, der er problematisk, især på Hartmann og Junckers. Det er nødvendigt at bruge ildsjæle
for at løfte miljøarbejdet. Denne opgave kan ikke løftes af de tillidsvalgte, der i forvejen har
mange opgaver, og måske en begrænset interesse i miljøarbejdet. Men når ildsjæle udvælges til
auditorer eller nøglepersoner, gennem de procedurer som findes på Hartmann og Junckers, så
bliver de til ledelsens gidsler, der kontrollerer deres kolleger. Den mest ideelle udvælgelse var,
hvis medarbejderne fik til opgave at udpege kolleger til funktionerne evt. med efterfølgende
godkendelse hos ledelsen, for at skabe et godt samarbejde. Udpegelsen fra kolleger indeholder
en tillidserklæring, der vil gøre miljøarbejdernes arbejde mere slagkraftig. Mindre radikalt og
mere realistisk var det måske hvis de medarbejdere, der blev udpeget af ledelsen skulle god-
kendes af de tillidsvalgte, og at der var samarbejdsaftaler mellem disse. Dermed kunne der ska-
bes et samarbejde, hvor miljøarbejdet ville få en faglig dimension.
Udpegelsen af nøglepersoner har vi også været lidt hårde ved. Vi kan godt se et potentiale i, at
man finder personer i medarbejdergruppen uden for det faglige system, der er særligt interesse-
rede i forskellige problemstillinger, og /eller besidder særlige kvalifikationer, og inddrager dem
i miljøarbejdet. Alting har jo en begyndelse, og det vil ofte hænge på enkeltpersoners engage-
ment, at få startet initiativer og processer op omkring for eksempel ydre miljøtiltag. Vi ser dog
en fare for at disse personer, berettiget eller uberettiget, får en særlig status som en slags
"uformelle ledere" blandt kollegaerne. Dette kan være medvirkende til at skabe modstand mod
forandringerne. Vi mener mange af disse initiativer ville kunne få langt bedre og opbakning
blandt medarbejderne og dermed bedre "levevilkår", hvis de var mere demokratisk forankrede.
7.4. Virksomhedens uformelle system
I alle virksomheder er der et formelt og et uformelt system. Det formelle er kendt af alle, og
danner basis for skabelsen af den identitet, som virksomheden udvikler over tid. Det er medar-
bejderne, der ved deres handlinger i dagligdagen udfylder det formelle system, men over tid
bliver der, på baggrund af underskud af inddragelse, skabt basis for, at der udvikler sig nogle
subsystemer. Disse subsystemer kan udvikle sig så meget, at der opstå en slags egenorganise-
ring af det arbejde, der skal foretages. Gennem vores interviewrække så vi nogle få eksempler
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på, at medarbejderne havde foretaget noget, der kan tolkes som en egenorganisering af arbej-
det. På Junckers savværk havde vi fået det indtryk at der ingen jobrotation var, og denne kon-
statering ville vi have afklaret:
"Det vil sige at der ikke er nogen form for jobrotation? "
"Jo i højeste grad, i hvert tilfælde oppe hos os."
"Er det krav for jeres side eller er det et tilbud der kommer fra oven? "
"Det kan jeg dårligt huske, men oppe på "guldhønen" er de forskellige medarbejde-
re indbyrdes der har fundet ud af det. Vi spørger lige mester om vi ikke kan få lov
til dette."
"Det vil sige i kan lave jobrotation med jeres mesters vidende, man kan altså gøre
det lokalt indenfor 2-3 funktioner?'"
"Ja, hvis der 3 maskiner og alle har kendskab til disse er mester ligeglad hvem der
står ved dem, bare der er en som tager ansvaret for maskinen, så kan man bytte
hvert 10 minut hvis man har lyst til det, bare det kører". (Interview tillidsrep. Jens)
Denne information kom meget overraskende for os, idet vi tidligere havde spurgt arbejdsmil-
jøchefen om Junckers savværks brug af jobrotation:
"Det forklarer hvorfor Kim sagde at der ikke var jobrotation? "
"Ja, hvis Kim Bohmert har sagt det, så er det rigtigt nok, for vi skifter bare, for der
er sgu ikke noget ved at sidde ved den samme maskine hele dagen, så man får rørt
resten af kroppen." (Interview tillidsrep. Jens)
Dermed åbner der sig naturligt det spørgsmål om ikke virksomheden går glip af en masse, når
den ikke i højere grad orienterer sig mod de potentialer, der ligger i medarbejdernes krav og
ønsker. Det medarbejderne har gjort er, på eget initiativ, at tage fat på et af de punkter, som er
indbefattet i DUA-strategien, nemlig selvforvaltning i arbejdslivet. Dette indikerer, at der i
medarbejderkollektivet ligger nogle potentialer, som kan være med til at udvikle den sociale
bæredygtighed. I medarbejdernes ageren ligger der også et uudfoldet oprør overfor ledelsens
magtposition. Denne udfordring kan på længere sigt resultere i, at virksomheden må anerkende
medarbejdernes måde at organisere arbejdet på, for det har jo hidtil ikke gået ud over produk-
tiviteten. På denne måde kan medarbejdernes uformelle organisering af arbejdet blive det, der
sætter demokrati og øget indflydelse på dagsordnen.
Noget der kan virke som et forklarende element på det tilsyneladende mangel på overordnet
overblik, over de mest elementære ting i organisationen, kan måske forklares ud fra arbejds-
miljøchefens udtalelse:
"Det vi også er karakteriseret ved, det er at der ikke er nogen personale afdeling.
Meget besynderligt, ikke?? Så der er ingen sammenhængende personalefunktion,
der tager sig af organisationsudvikling og de mere bløde værdier. Det findes sim-
pelthen ikke - endnu" (Interview, Kim Bohmert)
Man har altså haft en opsplitning, hvor de timelønnede ikke har indgået i en samlet personale-
og organisations udvikling, på trods af at de udgør ca. 2/3 del af den samlede organisation.
Medarbejderudvikling har således haft en meget lav prioritet på Junckers savværk.
En anden overvejelse er om medarbejdernes evne til at oprette disse uformelle systemer, reelt
bliver en stopklods for deres muligheder for at få en øget indflydelse på egen hverdag. I denne
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overvejelse ligger der det forhold, at synligheden i den manglende inddragelse, ikke kommer til
udtryk og dermed ledelsens kendskab. På denne måde fastholdes medarbejderne i det gamle
system, hvor det kun er den indflydelse som stammer fra den uformelle organisering, der er
tilstede.
En fare ved denne form for uformel organisering er, at der inbyrdes blandt medarbejderne bli-
ver skabt et hierarki, hvor de stærkeste grupper får skabt sig de "bedste" vilkår. Dermed bliver
den energi, som burde bruges til at få mere fælles indflydelse, og udvikling af kollektive fagli-
ge/politiske ressourcer vendt til at blive en indbyrdes kamp mellem medarbejderne.
Et spørgsmål, som det ovenstående rejser, er om denne egenorganisering kan genfindes hos
andre af de virksomheder vi talte med. I forbindelse med interviewet på Kompan, spurgte vi
ind til organiseringen af arbejdet, med følgende spørgsmål:
"Det vil sige at I har selvstyrende teams i en eller anden udstrækning som fungerer
på tværs af faggrænserne? "
"Ja, og det næste spørgsmål du sikkert vil stille mig er om vi har jobrotation. Der
har medarbejderne sagt at de ikke vil have jobrotation. De kører et team på 5-6
mand, du kender døgnene, du kender den plads du kommer i, du kender kunden, du
ved hvornår du skal på ferie, du ved hvor de skal hen. De har et utroligt godt fæl-
lesskab. Det er nærmest en lille familie. De ved at Jørgen han ikke er skide god til
det der med at pakke og skære, men Christian han er skrap. Derfor kan man også
fordele tingene. Der hvor man føler sig godt tilpas der er man så (....) Så har vi
gjort noget andet. Så har vi prøvet i planlægningen at flytte produktet rundt. Så det
ikke er det samme de står og laver hele tiden. På den måde har vi så gjort det. Og
så holder vi øje lidt igen. Når de er oppe i malerafdelingen har de lavet jobrotation.
Kun i den afdeling fordi det er noget med ensidigt gentaget arbejde. Det kunne vi
altså ikke afskaffe på andre måder end at de kunne rokere og skiftes til arbejdet.
Det er det der med at hænge plader op hele dagen, det kan man altså godt blive lidt
forvirret i hovedet af. Derfor rokere de der oppe hver anden time." (Interview, Hen-
ning)
I dette svar ligger der to væsentlige pointer. Den første kommer til udtryk ved, at ledelsen hos
Kompan har forsøgt at være bevidst om hvilken indflydelse, medarbejderne kunne ønske. Det,
at virksomheden har valgt en organiseringsform, der omfatter selvstyrende teams gør, at med-
arbejderne selv kan bestemme hvilken arbejdsfunktion, de vil vælge. Denne form for indflydelse
på eget arbejde kræver dog, at medarbejderne reelt har mulighed for at vælge frit. Der kan væ-
re en fare for, at virksomheden sætter så store krav til produktion og produktivitet, at den ene-
ste mulighed for arbejderne bliver, at organisere arbejdet efter de traditionelle Tayloristiske
principper. Om dette rent faktisk er et problem kan vi baggrund af vores interviewmateriale
ikke sige med bestemthed, men faren for det eksisterer. Den anden pointe er væsentlig fordi
ledelsen her har taget ansvaret for, at der bliver skabt den jobrotation, der skal til for at undgå
EGA.
Det er interessant i denne sammenhæng, om skabelse af et uformelt frirum kun er mulig, i en
organisation hvor der ikke eksisterer et konkret overblik over de processer, der findes i virk-
somheden. Ser vi på det miljøledelsessystem Hartmann har opbygget, vil det være meget svært
for de menige medarbejdere at oprette og vedligeholde de uformelle strukturer, da den interne
audit bliver foretaget af personer, der har et indgående kendskab til virksomheden og dens
produktion. Samtidig gør opbygningen af systemet at afvigelser skal afrapporteres, og derved
bliver det vanskeligt for medarbejderne gennem længere tid at opretholde en uformel struktur.
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7.4.1. Sammenfatning og diskussion
I dette afsnit af analysen har vi set på hvilke uformelle systemer, der kan identificeres på case-
virksomhederne, og hvilke potentialer og barrierer, de udgør for inddragelse af medarbejderne.
På Junckers så vi hvorledes en organisation med manglende overblik og styring, medførte at
medarbejderne som eneste mulige alternativ, har måttet sørge for, at det hårde fysiske og ensi-
dige gentagne arbejde blev delt. Denne barriere, som vi på nuværende tidspunkt absolut opfat-
ter som noget negativt, kan vise, at der er et stort potentiale hos medarbejderne til at kunne
øve indflydelse på eget arbejde. Det uformelle system indeholder nogle kollektive enheder
(subkulturer), blandt medarbejderne, hvor arbejderne, gennem deres viden om produktionens
arbejdsmiljømæssige konsekvenser, foretager modforanstaltninger. Disse subkulturer og deres
modstand mod de formelle systemers måde at tilrettelægge arbejdet, indeholder potientialer for
en faglig ressource udvikling, der er forankret i social bæredygtighed. Moderniseringsproces-
serne på Junckers indeholder potentialer for, at disse subkulturer kan udvide de formelle sy-
stemer og virksomhedens forståelse af participation.
7.5. Uddannelse, kompetenceudvikling og læreprocesser.
Som vi skal se i nedenstående analyse, har casevirksomhederne meget forskellige metoder til at
håndtere opkvalificeringen af medarbejderne, til at indgå i miljøarbejdet. Alle virksomhederne
arbejder med systematisk uddannelse af alle medarbejdere. For Junckers var det noget nyt at
uddanne samtlige medarbejdere, mens Hartmann og Kompan har haft det som praksis i en år-
række. Det overordnede billede er således meget positivt, idet virksomhederne arbejder langt
mere systematisk med kvalificering af medarbejderne, end der ellers er tradition for indenfor
industrivirksomheder i Danmark.
Vi vil i nedenstående ikke beskæftige os med de problemstillinger, der knytter sig til spørgs-
målet om social marginalisering, ved indførelse af virksomhedsnære uddannelser på områder
med ufaglært arbejdskraft. Når vi alligevel nævner dette, skyldes det, at vi oplevede, at virk-
somhederne var meget bevidste om disse problemstillinger, og arbejdede med dem udfra en
holdning om, at virksomhederne har et socialt ansvar. Ligeledes var de uddannalsesanvarlige
på casevirksomhederne opmærksomme på, at deres medarbejdere tilhørte en kortuddannet
gruppe på arbejdsmarkedet, der tit har dårlige erfaringer fra folkeskolen og andre uddannel-
sesinstitutioner. Der var, ifølge respondenterne, kun fa eksempler på, at virksomhederne havde
måttet skaffe sig af med medarbejdere, fordi man havde skabt bredere jobs gennem miljøarbej-
det. Omvendt ville man ikke afvise, at det kunne blive nødvendigt i fremtiden at skaffe sig af
med medarbejdere, der ikke havde tidssvarende kvalifikationer.
I denne sammenhæng vil vi begrænse os til at konstatere, at medarbejderdeltagelse i miljøsty-
ring indeholder samme risiko for polarisering blandt medarbejderne, som øvrige forandrings-
processer i den industrielle modernisering. Risikoen for polarisering eksisterer, om end i for-
skelligt omfang, hvad enten forandringerne karakteriseres og italesættes som DUA, HRM eller
øvrige produktionskoncepter. Risikoen for polarisering som følge af kvalitative forandringer i
jobindhold i relation til virksomhedernes miljøarbejde, består i dannelsen af et A-hold og et B-
hold blandt medarbejderne. A-holdet der kan og vil opkvalificere sig og får bredere/bedre jobs
og B-holdet, der af forskellige personlige og faglige årsager får de dårlige jobs eller udstødes.
Konklusionen må være, at god medarbejderdeltagelse i miljøstyring forudsætter en social di-
mension i retning af ideerne omkring virksomhedens sociale ansvar, og stærke sociale charter i
overenskomster m.v..
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Der var på casevirksomhederne meget fokus på forholdet mellem intern og eksten uddannelse.
Generelt fandt respondenterne at introduktionsforløb og den interne uddannelse var vigtigst.
Men der var da også eksempler på succesfuld systematisk ekstern uddannelse:
" Det er meget AMU vi har kørt med. Det er den samme lærer, der har været der-
nede i næsten alle år,. Vi har brugt AMU i de sidste 10 år og de kender os. Det er
en fordel for os De har været i praktik her på virksomheden i en uge - lærerne fra
skolen, for ligesom at komme ind i vores virksomhed."( Interview, Henning)
Den succesfulde systematiske eksterne uddannelse på Kompan er altså forankret i et vellykket
samarbejde mellem det lokale AMU-center og virksomheden, hvor virksomheden oplever, at
det er lykkedes at etablere en ekstern uddannelse, som har det fornødne kendskab til arbejds-
gangen i virksomheden. På Junckers og Hartmann lægger de mest vægt på at udvikle deres
egne interne miljøuddannelser. Forskellen kan måske forklares i virksomhedernes størrelser.
Kompan har valgt at indtænke miljøuddannelserne systematisk i virksomhedens sæsonudsving-
ninger, således at kurserne udbydes hvert år i september og oktober, hvor der ikke sker så me-
get.
Virksomhedernes opkvalificering af medarbejderne har faktisk kun fokus på den formelle inter-
ne og eksterne uddannelse, samt den formelle interne oplæring i virksomheden. Dermed ind-
fanger virksomhederne ikke en række kvalificeringsaktiviteter eller læringssituationer, der kun-
ne indtænkes systematisk i udviklingen af medarbejdernes miljøkompetencer. Når virksomhe-
derne fokuserer på introduktionsforløb og formel uddannelse, overser de potentialerne i side-
mands oplæringen, udviklingsprojekter, selvstyrende læreprocesser i opgave løsningen med
andre osv. Det er især betydningen af de uformelle læreprocesser, der ikke bliver understøttet i
virksomhedens kompetence udvikling, fordi de ikke har blik for de komplekse sammenhænge
hvori der udvikles kompetencer. Nedenstående model illustrerer de forskellige sammenhænge
mellem intern/ekstern læring og formel/uformel læring.
Intern
Dialog/
Problemløsning
Uformel-
Fremtidsaktiviter
Oplæring
-Formel
Kurser
Ekstern
Definition af læringssituationer, efter Madsen m.fl. 1998
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Ved at skaffe sig overblik over den uformelle læring, kunne virksomhederne få viden om hvilke
ledelsesmæssige og organisatoriske forandringer, der skal til for at disse læringssituationer bli-
ver understøttet og evt. formaliseret i miljøarbejdet.
På virksomhederne Hartmann og Kompan forsøger de i høj grad at sammentænke kvalitet og
miljø i deres uddannelser, ligesom de forsøger at forankre arbejdet i hele organisationen:
"alle i organisationen har været på kursus. Vi skar organisationen igennem og delte
os i hold...hvor der var direktør, køkkenmedhjælp, sneker, arbejdsdreng i en stor
blanding og kørte tingene i gennem. Kurserne har handlet om kvalitetsbevidsthed
og miljøbevidsthed, herunder miljøsystemer og just in time osv. Vi har også faet
teknologiprisen fordi vi indførte EDB og der har alle, også rengøringsdamen, været
på kursus, fordi det var noget nyt. Det skulle ikke være sådan at hun skulle gøre
rent og så skulle der sidde nogen der kunne det der med EDB." ( Interview, Hen-
ning)
I forhold til miljøstyringssystemerne giver det mening at sammentænke miljø og kvalitet i orga-
nisationen, idet for eksempel ISO er indrettet således, at der er tale om identiske fremgangs-
måder og et stort overlap med hensyn til indsamling og anvendelse af data. Som det fremgår af
citatet, kan en sammentænkning også bruges, som en metode til at skabe bredere jobs, hvis det
forankres gennem hele organisationen. En kritik af sammentænkningen af miljø og kvalitet i
virksomhedens uddannelser er, at miljøspørgsmålet risikerer at blive underlagt kvalitetsspørgs-
målet, fordi de to forhold, på en række områder, kan være i konflikt med hinanden. Inddragel-
sen af kvalitet drejer fokus i retning af en erhvervsøkonomisk tilgang, der umuliggør et per-
spektiv om bæredygtig udvikling. Generelt orienterer virksomhedens miljøuddannelser sig me-
get mod kravene i miljøstyringssystemerne og produktionsapparatet:
"Vi kører nogle joborienterede kurser, fordi vi ikke kan købe kurser vores medar-
bejdere kan bruge til noget, fordi vores maskiner er meget specielle i forhold til an-
dre" (Interview, Asger)
Virksomhederne går efter uddannelse og kvalificering, de kan bruge her og nu. Når virksom-
heden ikke vil acceptere afstanden mellem behovet for almen dannelse, og kvalifikationsbeho-
vene til den nuværende arbejdsgang, er det et udtryk for et teknisk syn på læring, idet læring
nødvendigvis skal tilgodese begge behov. Som Negt forklarer med det eksemplariske princip,
så forudsætter udviklingen af en frigørende og handlingsorienteret miljøkompetence, at emnet
ikke behandles for tæt på de umiddelbare interesser i produktionen. I sådanne kurser er der
ikke mulighed for, at medarbejderne kan få deres livserfaringer og interesser i bæredygtig pro-
duktion i spil. I stedet bør indholdet i den virksomhedsnære uddannelse skabe en "fri afstand"
til virksomhedens instrumentelle rationalitet og herredømmestrukturer. Men i forhold til ind-
holdet i uddannelserne må afstanden heller ikke være så stor, at arbejderne ikke kan bruge de-
res erfaringer fra produktionen i virksomhederne. AMU kurserne kunne organiseres i overens-
stemmelse med dette, af Negt formulerede, princip om eksemplarisk læring, idet der er tale om
institutionaliseret, arbejdspladsbaseret uddannelse. Det vil sige med afstand til virksomheden,
men forankret i erfaringerne fra produktionen. I AMU-regi var der ligeledes mulighed for at
planlægge miljøuddannelserne som projekt-forløb, hvor teori og praktisk løsning af miljøpro-
blemerne på virksomhederne indgår i en dialektisk udvikling af medarbejdernes miljøkompe-
tencer.
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De interne miljøuddannelser indeholder en række barrierer for udvikling af miljøkompetencer
hos medarbejderne, der kan danne grundlag for mere myndighed og positive spill-over effekter.
Problemet med de interne miljøuddannelser er, at de har et alt for instrumentelt indhold, idet de
fokuserer på kvalificering, der knytter sig direkte til arbejdsgangen i virksomhedens miljøarbej-
de. Foreksempel hvordan man undgår ulykker ved en maskine eller hvordan råvare forbruget
reduceres i en given proces. Med andre ord kunne man sige, at virksomhederne har et meget
teknisk syn på uddannelse. Perspektivet om helhedsorienteret bæredygtig udvikling forsvinder i
denne rationalitet. Man kan sige at den interne oplæring og uddannelse i miljøarbejdet indehol-
der den samme svaghed, som øvrige interne læreprocesser, nemlig at det ikke giver medarbej-
derne tilstrækkeligt alment faglige kvalifikationer. I denne sammenhæng er det blot manglende
almen viden om miljøspørgsmål det handler om, og ikke matematik og dansk, som der normalt
er fokus på. Netop den almene viden, om miljøproblemernes samfundsmæssige betingethed,
konsekvenser og løsningsmuligheder, er en forudsætning for, at miljøarbejdet i virksomheden
indeholder emancipatoriske potentialer. Hvis medarbejderen ikke er i stand til at erkende sine
subjektive interesser i en bæredygtig udvikling, indeholder miljøarbejdet ikke nogen potentialer
for en humanisering af arbejdet eller demokratisering af arbejdslivet.
7.5.1. Sammenfatning og diskussion
Medarbejderuddannelse i miljøstyring og til deltagelse i miljøarbejdet generelt skal udvikle
medarbejdernes miljøkompetence, herunder opbygge ny miljøviden, udvikle miljøbevidsthed og
give medarbejderne kompetence til at handle i relation til miljøet. Det er en afgørende forud-
sætning, at medarbejderne på alle niveauer inddrages i uddannelsen. Blandt andet for at undgå
polarisering, blandt medarbejderne, og marginalisering.
Casevirksomhederne har vist, at der er gode muligheder for at udvikle nye uddannelsesforløb i
AMU-regi, der kan tilgodese medarbejdernes efteruddannelsesbehov, i lyset af medarbejder-
deltagelse i miljøarbejdet. Uddannelserne skal udvikles som holdningsbeardejdende kurser, der
organiseres i overensstemmelse med det eksemplariske princip. Dermed åbnes der mulighed
for, at kurserne kan understøtte en demokratisering af virksomhedernes miljøarbejde, der inde-
holder potentialer for bæredygtig udvikling, gennem medarbejderne, der får uddannelse og
oplysning om miljøforhold og udvikler miljøkompetencer opstår mulighed for, at miljøbevidst-
heden spredes til det lokale politiske liv og i øvrigt bliver brugt til miljøbevidst adfærd i fritiden.
Forudsætningen for at medarbejderdeltagelse i miljøstyring kan føre til øget demokratisering af
virksomhedens miljøarbejde er, at medarbejderne får mulighed for at gennemgå læreprocesser,
der kvalificerer deres deltagelse. Miljøstyring indeholder imidlertid nogle barrierer for demo-
kratisering gennem læring, idet læring til deltagelse ikke sker gennem medarbejdernes egen
mobilisering, eftersom miljøstyring og den uddannelse, der er tilknyttet, er ledelses initierede.
Hvis virksomhedens mål var demokratisk forandring gennem miljøstyring skulle systemet im-
plementeres gennem forandinger, der kommer indefra og nedefra i virksomheden. Uddannel-
seinitiativerne skulle være indrettet så de løbende understøttede demokratiseringsprocessen
frem for målrettet teknisk, (instrumentel) kvalificering.
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Kapitel 8: Sammenfattende diskussion, konklusion
og metode
8.1. Diskussion af metodevalg
Vores valg af teorier, der bygger på utopiske tilgange, har medført, at vi har haft metodiske
problemer med at få teori og empiri til at hænge sammen i projektet. Hvis vi skulle have taget
vores videnskabsteoretiske udgangspunkt og de valgte teorier 100% alvorligt, skulle vi have
valgt at arbejde metodisk med aktionsforskningmodellen. Vi kunne have etableret frirum, for
eksempel i form af fremtidsværksteder, hvor medarbejderne havde mulighed for at formulere
deres egne ideer til, og muligheder for, indflydelse på virksomhedens miljøarbejde. Dette er
efter vores mening ikke muligt at gøre forsvarligt, indenfor de rammer vi har til rådighed som
studerende på 1 dobbeltmodul, i hvert fald ikke hvis vi ville afslutte dette projekt til tiden. Vi
har måttet erkende, at arbejdet med dette projekt hovedsageligt har været en læreproces for os
som studerende, og den empiriske kobling til det teoretiske arbejde har det knæk vores valg
har medført. Når vi har valgt at fastholde en utopisk orientering i teorien igennem projektet, på
trods af det teori/empiri knæk det medfører skyldes det, at tilgangen indeholder nogle poten-
tialer. Målet med den utopiske orientering har været at undgå en konklusion, der bærer præg af
resignation, overfor hvad der kan lade sig gøre. Uden en utopisk orientering, ville konklusio-
nen bære præg af den kapitalistiske markedsøkonomis begrænsninger, og af at alle gode forslag
er beskrevet og afprøvet tidligere.
Derudover har den utopiske orientering den fordel, at den kvalificerer kritikken, idet utopierne
er et middel til at komme bag om problemerne i det bestående. Til sidst har den utopiske ori-
entering den fordel, at vi som studerende kan bevæge os ud af ekspertkulturen, der dominerer
op universitetet. Eksperterne på området kan vi alligevel ikke hamle op med!
8.2. Sammenfattende diskussion
I denne sammenfatning vil vi diskutere de samfundsmæssige perspektiver på blandt andet bæ-
redygtighed, social nyttig produktion og Tayloriseringen af industriarbejdet, herunder arbejder-
nes sociale reproduktion.
Bæredygtigheden er i konflikt med snævre løninteresser og profitinteresser, eftersom den mate-
rielle vækst er central i disse interesser. Problemet for virksomheden, erhvervsorganisationerne
og de faglige organisationer består først og fremmest i det samme, som er politikernes dilem-
ma, bedre vilkår her og nu sikrer opbakningen, men prisen er, at de langsigtede mål må nedpri-
oriteres.
Økonomisk vækst, der bygger på en kontinuerlig nedbrydning af arbejdskraften er ikke er vejen
frem. Det er nemlig ikke bæredygtigt i længden, at hurtig profit, for kortsigtet vindings skyld,
skal styre de interesser, vi har i forhold til os selv og i forhold til naturen. Begrebet bæredyg-
tighed er ikke et anti-vækstbegreb, men et begreb, der bygger på et andet rationale, end den
instrumentelle fornuft, i væksten. Bæredygtighed drejer sig således også om, hvad der er so-
cialt nyttig produktion, det vil sige, at de samfundsmæssige reproduktionsbehov skal medre-
flekteres i bæredygtighedsbegrebet.
Social nyttig produktion handler altså også om det liv, der leves udenfor arbejdet. Her skal
relationer til børn, familie og uddannelse m.v. medreflekteres. Der er altså en lang række for-
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hold, der ikke umiddelbart kan prisfastsættes. Vækstbegrebet bliver dermed til et spørgsmål om
kvalitativ vækst, og ikke kun et spørgsmål om kroner og ører. Vores pointe her er, at kravet
om kvalitativ vækst ikke kan komme andre steder fra end fra livsverdenen. Dette kræver, at
folk har det nødvendige overskud til at engagere sig i, og bruge tid på sig selv og hinanden,
fremfor en "bevidstløs halsen" efter bedre materielle vilkår, man kan kalde det et opgør/brud
med forbrugersamfundet.
Som vi har set berører EGA hele samfundet, og har således tæt sammenhæng med levevilkår
og livsbetingelser. Værst er konsekvenserne for det enkelte menneske, der udsættes for EGA.
Udover det problematiske fysiske og psykiske arbejdsmiljø har det konsekvenser for de umid-
delbare menneskelige relationer i det daglige det vil sige familie, venner og øvrige sociale kon-
takter. Hvis det ikke lykkedes at nedbringe EGA så bliver EGA et stadigt stigende socialt og
samfundsøkonomisk problem, hvor det sociale system og sundhedssystemet belastes.
Ud fra nytteoptimerings rationaliteten kunne løsningen selvfølgelig være at virksomhederne
pålægges en større del af de samfundsmæssige udgifter til EGA. De ekstra penge, der kommer
i statskassen kunne bruges, til de universitetsstuderende eller, som subsidier til virksomheder,
der investerer i arbejdsmiljøforanstaltninger mod EGA.
Hvis vi skal lede efter utopiske potentialer, der bryder med den instrumentelle rationalitet, vil
det være gennem de sociale relationer, og det rum for interaktion mellem arbejderne på virk-
somheden, man kan løse nogle af problemerne med for eksempel EGA. Kravet for markedet og
aktieejere om øget profit, vil til stadighed lægge et pres på medarbejderne i produktionen for at
opnå øget effektivitet. Som vi har set, har de nye management strategier øget fokus på medar-
bejderne som en vigtig arbejdskraftressource for virksomheden, men stadig som ressource,
ikke som hele individer. Vi ser en fare for horisontal opsplitning af medarbejdergruppen, hvor
nogle får bredere og mere kvalificer ende job, mens andre får stadig mere specialiserede funkti-
oner. Dette medfører efter vores mening et øget behov for solidaritet og kollektiv kamp for
bedre arbejdsforhold på trods af økonomiske konsekvenser. Et eksempel på sådanne initiativer,
er når medarbejderne for eksempel laver "arbejd efter reglerne" aktioner. Måske er problemet
her, at reglerne for arbejdet er i orden, men effektivitetskravet har medført, at det ikke kan lade
sig gøre at overholde disse. Sådanne initiativer kræver sammenhold og solidaritet, for at skulle
have en effekt. Hvis et enkelt individ alene fastholder overholdelse af regler og rettigheder i det
daglige, kan det medføre mobning og/eller fyring. På Junckers så vi et eksempel hvor medar-
bejderne selv etablerede jobrotation for at undgå nedslidning. Dette medførte ingen konflikt,
idet det ikke var i direkte modstrid med den instrumentelle rationalitet.
Ressourceforbruget og forureningen, der har fulgt med væksten i det moderne samfund, er på
det lokale plan en forudsætning for produktion og beskæftigelse. Kravet om bæredygtighed
skaber typisk konflikt mellem forskellige aktører, hvis materielle grundlag angribes. Derfor kan
man ikke forvente, at lokale aktører alene kan løfte kravet om forandring.
8.3. konklusioner
I kapitel 3 så vi, at der er tendenser til en øget fokus på arbejdernes ressourcer i de initiativer,
der lægges op til i den offentlige miljøregulering og i de frivillige miljøstyringssystemer, der
anvendes på virksomhederne. I forlængelse af, at medarbejdernes rolle tillægges en væsentlig
betydning i miljøarbejdet på virksomheden, bliver miljøreguleringsmidler og miljøstyringsværk-
støjer i højere grad indrettet procesorienteret. Fordelen ved de procesorienterede virkemidler
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er, at de udvikler det interne liv, omkring miljøarbejdet i virksomheden, som bringer alternative
aktører på banen.
Når vi ser på effekten af miljøledelse i forhold til demokratisering af arbejdet, mener vi der i
systemerne åbnes op for en større medarbejderdeltagelse. Det, at detailplanlægningen af pro-
duktionen kommer i fokus medfører, at medarbejdernes viden i højere grad tillægges en betyd-
ning. Dette indeholder nogle muligheder for, at den enkelte kan få en større indflydelse på sit
daglige arbejde. Vi kan for eksempel på Hartmann se, at miljøledelsessystemet har medført nye
bredere job, og konkrete løsningsforslag fra medarbejderne medfører forandringer i produktio-
nen (jobberigelse for i hvert fald en del af medarbejderne).
På Junckers er der tegn på, at virksomheden fremover vil til at have en større fokus på de mu-
ligheder, der ligger i medarbejderinddragelse. Her tænker vi på udpegelsen af nøglepersoner og
den nye uddannelse af sikkerhedsrepræsentanterne.
Når vi hævder, at de nye miljøsystemer skaber mulighed for jobberigelse og øget indflydelse for
nogle medarbejdere i virksomheden, rører vi ved en problemstilling, omkring polarisering og
marginalisering af arbejdskraften. Vi har desværre ikke været i dybden med begrebet kerne-
medarbejdere og perifer arbejdskraft, men vi kan se en fare for at denne problemstilling bliver
mere aktuel, i takt med at produktionsprocesserne stiller øgede krav til visse dele af medarbej-
derne. Problemstillingen omkring polariaseringen og social marginalisering, er på ingen måde
begrænset til miljøarbejdet, men gælder for stort set alle moderniseringsprocesser i virksomhe-
der. Udfordringen består i at sikre udviklingen af arbejdet sker gennem demokratiske proces-
ser, der begrænser selektionsmekanismerne mest muligt, samt skaber muligheder for et læ-
ringsmiljø for alle medarbejdere på virksomheden.
Vi har set, at der er forskellige måder at håndtere medarbejdernes viden, inddragelse og kom-
petenceudvikling, på. Effekten af indførelsen af miljøledelse i forhold til øget medarbejderde-
mokrati beror altså, som så meget andet, på en række valg i forbindelse med den praktiske im-
plementering, og der eksisterer altså ikke nødvendigvis et kausalt forhold imellem indførelse af
miljøledelse og øget indflydelse på miljøforholdene for medarbejderne.
Virksomhedernes historiske og kulturelle forskelle spiller en vigtig rolle for hvordan medarbej-
derdeltagelsen, kan forventes at komme til at fungere ved implementeringen af miljøledelse. På
Junckers, hvor medarbejderne ikke er/har været vant til at deltage i tilrettelæggelsen og plan-
lægningen af det daglige arbejde, er man vant til at arbejde ud fra et konfliktperspektiv, og for
eksempel vil forsøg på indførelse af selvforvaltning, støde på den store modstand mod ledel-
sesinitiativer, der ligger i medarbejderstaben. Indenfor den traditionelle lønarbejderkultur med
konfliktperspektiv, forventer medarbejderne, at miljøarbejde også følges op af mere i løn. Sam-
arbejdstraditionen mellem ledelse og medarbejdere får her en afgørende betydning, hvilket virk-
somheden rent faktisk var begyndt at arbejde bevidst med i forhold til uddannelsesindsatsen.
Hvis vi sammenligner Hartmann, Kompan og Junckers, kan vi se, at den loyalitet med virk-
somheden, der eksisterer på Hartmann og specielt på Kompan, gør, at medarbejderne føler sig
stærkt knyttet til deres arbejdsplads. Alene personalegennemtrækket giver et fingerpeg om
hvordan arbejdsforholdene og samarbejdet er på virksomheden. Kompan har et så godt ry i sit
lokalområde, at de ikke slår ledige stillinger op. Her foregår rekrutteringen ved mund til mund
metoden.
120
Kapitel 8. Sammenfattende diskussion, konklusion og metode
Omvendt ser vi hos Junckers en langt mere konfliktpræget organisation, hvor personalepolitik-
ken, eller mangel på samme, har medført, at medarbejderne ikke har den samme loyalitet over
for virksomheden. Dette afspejler sig, i at man har et omfattende personalegennemtræk. Logisk
set vil personalegennemtrækket være størst der hvor arbejdsmiljøet er mest problematisk, og
her er der derfor et incitament for virksomheden til at ændre arbejdets organisering. Omvendt
vil det høje personale gennemtræk medføre et behov for en kort oplæringstid, og dermed en
tendens til traditionel Tayloristisk organisering. Vi står altså her med et forhold, det kan tage
lang tid at ændre på.
På længere sigt mener vi, det vil være nødvendigt med indførelse af mere alsidige og spænden-
de job, hvis virksomhederne skal kunne tiltrække og fastholde arbejdskraft. Dels tales der me-
get om de små årgange, der kommer ud på arbejdsmarkedet, dels er der en del, der tyder på at
etiske og moralske spørgsmål omkring virksomhedernes miljø- og arbejdsmiljøspørgsmål, vil få
en stigende betydning fremover. Samtidig er der meget der tyder på at positive miljøhensyn vil
få en større betydning for virksomhedernes afsætning af deres produkter. Her er der et sam-
menfald mellem to faktorer, der kan lede frem til, at miljø- arbejdsmiljø kan blive et særdeles
vigtigt konkurrenceparameter for virksomhederne fremover. Åbenhed og dokumentation kan
være med til at holde virksomhederne fast på disse spørgsmål. Hvorvidt dette reelt kan komme
til kvalitativt at forandre den herskende rationalitet på virksomhederne, med en markant ændret
holdning til miljøforhold til følge, på længere sigt er så spørgsmålet. Vi er skeptiske i forhold
til, at de eksisterende markedsforhold kan rumme en sådan forandring, udelukkende ved hjælp
af refleksiv regulering, sådan som disse miljøledelsessystemer lægger op til. Som vi ser det, har
de væsentlige miljøforbedringer hovedsageligt rod i lovgivning.
Miljøarbejdet på virksomhederne sat i system som miljøledelses, har efter vores mening flere
effekter. For det første er der den diskursive effekt, der signalerer, at her har vi en virksomhed,
der tager ansvar for at udvikle miljøarbejdet på virksomheden. Et signal, der får virksomheden
til at fremstå som en moderne og innovativ virksomhed, både eksternt og internt. Eksternt
handler det dels om virksomhedens kunder, men det kan også ses som et signal til tilsynsmyn-
dighederne om, at "vi arbejder altså seriøst med de her problemer". Miljøledelsessystemerne
har indbyggede krav om efterlevelse af gældende miljølovgivning, dette medfører, at når virk-
somheden bliver registreret/certificeret, kan tilsynet fra offentlige myndigheder slækkes. Man
kan tale om en form for privatisering af miljøtilsynet med virksomhederne.
Miljøledelse er et værktøj, der tankemæssigt ligger i forlængelse af ideerne bag produktions-
koncepter som human ressource management og den lærende organisation. Medarbejderne ses
som en væsentlig ressource, og for, at virksomhederne kan sikre en bedre udnyttelse af denne
ressource, må der etableres organisatoriske rum, hvor medarbejderne kan høres og komme
med forslag til forbedringer af detailplanlægningen af produktionen. På denne måde lægges der
op til en vis grad af samarbejde og indflydelse, men samtidig er det en form, der er klart top-
down styret, og på trods af at man til en vis grad vægter engagement, motivation og andre
såkaldt "bløde" værdier, har dette et klart instrumentelt sigte; - rationel organisering, minime-
ring af omkostninger og øget produktion og salg, det vil sige, en erhvervsøkonomisk rationali-
tet. Disse faktorer er i sidste ende styrende for virksomhedens valg, og man kan derfor sige, at
det i den forbindelse er utroligt vigtigt, at medarbejderne sætter miljøet på dagsordenen ud fra
en ikke instrumentel rationalitet.
Miljøstyringens samfundsmæssige udviklingspotientiale ligger i systemets rolle i forhold til
medarbejdernes udvikling af miljøkompetence, der kan virke dynamisk på udvikling af et kol-
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lektivt lønmodtager krav om bæredygtig udvikling i samfundet. Dette potientiale ligger i spill-
over effekter til andre livsfærer for eksempel miljøbevidst adfærd i fritids/famillie livet, øget
integration af bæredygtig udvikling som målsætning i det faglige oganisationsarbejde og med-
arbejdernes fremsættelse af krav om miljøhensyn gennem øget deltagelse i det politiske liv.
Miljøstyringens konkrete udformning på vores casevirksomheder indeholder imidlertid nogle
barierer, for at miljøstyringen kan få ovenstående positive effekt med hensyn til udvikling af
medarbejdernes miljøbevidsthed. Barriererne knytter sig til, at miljøstyringen ikke har selv-
stændig status i virksomhederne, men knyttes til kravet om profitabilitet og bliver dermed bun-
det af konkurrencebetingelserne. Dette kommer til udryk ved, at virksomhederne næsten ude-
lukkende fokuserer på de ressourcebesparende muligheder i miljøstyringen. Dermed begrænses
medarbejderdeltagelsen til at handle om brugen af de ansattes eksisterende viden om produkti-
onen og eventuelt dataindsamling.
Potientialerne for positive spill-over effekter, med mere vidtgående bæredygtighedsperspekti-
ver, opstår når medarbejderdeltagelsen har karakter af aktiv inddragelse af arbejderne, som
forandringsaktører på virksomheden, og når de ansattes faglige indsigt og erfaring bringes i spil
med henblik på miljøforbedringer. Inddragelse, der bærer præg af ovenstående vil understøtte
en læreproces, der udvikler medarbejdernes miljøkompetencer på en måde, så de bliver i stand
til at handle i overensstemmelse med en mere bæredygtig udvikling.
Barrieren for demokratisering af arbejdslivet ligger i miljøstyringssystemernes management
tilgang, medarbejderen og dennes kvalifikationer, kreative evner m.v. betragtes som en res-
source, der skal udnyttes i produktionen. Der er altså det menneskesyn som ligger implicit i
miljøledelsessystemerne, der reducerer medarbejderen til et objekt for produktionen, som er en
barriere for demokratisering.
8.4. Forudsætninger for et bæredygtigt arbejdsliv.
På baggrund af konklusionerne i projektet kan vi opstille nedenstående forudsætninger for et
bæredygtigt arbejdsliv. Disse forudsætninger tager udgagspunkt i at opbygge arbejdernes kol-
lektive faglige ressourcer. Det vil sige, at nedenstående er vores anbefalinger til nogle elemen-
ter, der kan indgå i fagbevægelsens faglige-politiske strategi for at demokratisere virksomhe-
dernes miljøarbejde og kvalificere medarbejderdeltagelsen.
Medarbejderne skal i højere grad have kendskab til de love og forordninger, der danner
grundlag for virksomhedernes miljøarbejde. Det vil sige, at medarbejderne skal have informati-
oner om miljøstyring, miljøstyringsstandarder, grønne regnskaber, miljøbeskyttelseslov osv.
Dette er nødvendigt for, at medarbejderne bliver bekendt med deres rettigheder og muligheder
for indflydelse.
Der skal skabes læringsmiljøer, der udvikler medarbejdernes viden om miljøproblemernes om-
fang og karakter samt de konflikter, der knytter sig til prioritering af problemløsning, for ek-
sempel de klassiske konflikter mellem økonomi og økologi eller de konfliktmuligheder, der
eksisterer mellem det interne og eksterne miljø. Miljøkompetence skal, i overensstemmelse
med Negts forståelse, bygge på kendskab til teoretisk og praktisk viden angående omsorgsfuld
omgang med mennesker og naturen. Der skal skabes læringsmiljøer med frirum, hvor der kan
ske en fri meningsdannelse, og formuleres ideer om en bæredygtig udvikling. Medarbejderne
skal have adgang til uddannelse og efteruddannelse i overensstemmelse med deres aktuelle
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behov. I miljøreguleringssammenhæng skal der sættes fokus på viden, læreprocesser og kom-
petence i virksomheden.
Medarbejderindflydelse i virksomhedernes miljøarbejde kræver, at medarbejderne udfordrer
den eksisterende arbejdsorganisation, og dens formelle demokratiforståelse. Øget bæredygtigt
arbejdsliv kræver således, at arbejdernes kollektive faglige ressourcer udvikles. Bæredygtig
udvikling skal gøres til en fælles faglig opgave fra lokalt til internationalt niveau. På sigt skal
bæredygtig udvikling udvikles til fagbevægelsens overordnede målsætning for det faglige ar-
bejde.
Bæredygtigt arbejdsliv forudsætter, at miljøarbejdet, på virksomhedsniveau, gøres til omdrej-
ningspunkt i jobudvikling og demokratiseringsprocesser. Dette kan for eksempel ske ved, at
visionen om det gode arbejde bygges op om en faglig strategi for det udviklede miljøarbejde.
Det holistiske bæredygtighedsbegreb skal tænkes ind i det arbejdsbegreb, som det udviklende
arbejde bygger på.
Det er ligeledes en forudsætning, at medarbejderne sikres adgang til de fornødne oplysninger
om de ydre miljøforhold på virksomheden. Disse oplysninger kan for eksempel være virksom-
hedens miljøgodkendelse, grønne regnskaber, påbud m.v.. Medarbejderdeltagelsen, der er en
forudsætning for løbende miljøforbedringer i virksomhederne, men medarbejderdeltagelse, der
skal føre til bæredygtig udvikling forudsætter en vekselvirkning mellem eksperternes viden om
samfundsmæssige reproduktionsbehov og arbejdernes sociale interesser. Demokratisering af
miljøarbejdet i virksomheden forudsætter, at medarbejderne indgår i kortlægning, udredning og
registrering af miljøforhold. Derudover er det nødvendigt, at medarbejderne er med til at defi-
nere virksomhedens miljøpolitik.
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